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Abstrakt

Vicsina ekonomicky aktivnych o0s6b vykondva zavislu pracu av praci stravi
vyznamnu Cast’ svojho Zivota. Je preto dolezité venovat’ pozornost’ pracovnym podmienkam,
za ktorych zamestnanci vykonavaju pracu a stredobodom pracovnopravnej upravy by mala
byt dostojnost’ Cloveka. Dolezité su 1 korektné vztahy medzi zamestnancami
a zamestndvatel'om a medzi zamestnancami navzdjom. V medziludskych vztahoch, a to aj na
pracovisku, bezne dochédza k rozliénym konfliktom, ktoré mézu mat tak pozitivny ako aj
negativny vplyv na kvalitu prace a celkové pracovné prostredie.

Za negativny prejav spravania sa na pracovisku mozno povazovat obtazovanie na
pracovisku, ktoré ma rdézne podoby a je oznacované roznymi terminmi — mobbing, bossing,
zneuzivanie zamestnancov, Sikanovanie, psychoteror na pracovisku, moralne obtaZovanie.
Ked’ze nejde o ojedinely negativny jav (ako potvrdzuju vyskumy) na pracovisku, ktory
nepriaznivo pdsobi na Sikanovaného zamestnanca 1 na celkovu pracovnu klimu, bude
pozornost’ venovana tomuto problému.

Problematika mobbingu/bossingu je rozsiahla, dotyka sa nielen poSkodeného
zamestnanca, jeho kolegov na pracovisku, ale aj zamestnavatel'a, a v neposlednom rade jeho
pribuznych, priatel’'ov, Ci rozlicnych institacii (napr. sudov, inSpektoratov prace, ktoré riesia
podnety Sikanovanych zamestnancov alebo im poskytuju poradenstvo). Mozno uviest’, Ze ide
o celospolocensky fenomén, ktory je potrebny skumat’ z viacerych sfér, ¢i uz z medicinskeho,
psychologického, sociologického, ekonomického ¢i pravneho hl'adiska.

Tato praca je zamerand na vyklad zékladnych aspektov mobbingu/bossingu na
pracovisku, a to najmé z pohl'adu prava a moznosti ochrany Sikanovanych zamestnancov. V
praci su uvedené zéklady sktimania problematiky nésilia na pracovisku, pri¢in a prejavov
mobbingu a nésledne charakteristiky obete a pachatela mobbingu. Praca poskytuje prehlad
pravnych uprav Statov, ktoré sa problematikou mobbingu/bossingu zaoberaju a zaverom su

uvedené mozné navrhy de lege ferenda slovenskej pravnej upravy.

Klucové slova
pracovné prostredie, negativne spravanie na pracovisku, mobbing, bossing, pravna uprava,

ochrana Sikanovaného zamestnanca



Abstract

Most economically active persons perform paid work, and they spend a significant
part of their lives at the workplace. It is therefore important to pay attention to the working
conditions under which employees perform their work and the dignity of man should be the
centre of attention for employment legislation. Good and stable relations between employers
and employees and among employees themselves are also important. In interpersonal
relationships, even in the workplace, there routinely occur various conflicts, which can have
both positive and negative impact on quality of work and overall work environment.

Harassment in the workplace can be considered as negative behaviour in the
workplace, and it has various forms and is known by various terms - mobbing, bossing,
employee abuse, bullying, psychological terror in the workplace, moral harassment. Since it is
not an isolated negative phenomenon in the workplace (as confirmed by research), which
adversely affects the bullied employee and the overall working environment, we will pay
attention to this issue.

The issue of mobbing/bossing is extensive and it affects not only the bullied employee,
their colleagues in the workplace, but also the employer, and, last but not least, their relatives,
friends, and different institutions (e.g. courts, labour inspectorates, which deal with
complaints of bullied employees or provide them with consulting services). It can be stated
that this is a society-wide phenomenon that needs to be investigated in multiple spheres,
whether from medical, psychological, sociological, economic or legal point of view.

This work is focused on the interpretation of the fundamental aspects of
mobbing/bossing at the workplace, especially in terms of rights and possibilities of protection
of bullied employees. The paper presents the basis for investigating the issue of workplace
violence, causes and manifestations of mobbing and then characteristics of the victim and
perpetrator of bullying. The paper provides an overview of legislations of different countries,
which deal with the issue of mobbing / bossing and as conclusion there are included possible

proposals in the form de lege ferenda of the Slovak legislation.

Keywords
work environment, negative behaviour in the workplace, mobbing, bossing, legislation,

protection of a bullied employee
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Uvod

Kazdé obdobie existencie I'udstva ma svoje Specifikd, vedecko-technicky pokrok
ovplyviiuje potreby, vedomosti a zvyky l'udi, a tak sa meniacim podmienkam prispdsobuje aj

ich spravanie. St¢asnost’ tvoria l'udia, ktori v nej ziju.

O 21.storo¢i sa hovori, Ze je upondhlané, rychly nastup a vyvoj komunikacnych
technologii I'udi od seba skor vzd’aluje, nez aby ul'ahoval komunikaciu a nadvidzovanie
vztahov medzi nimi. Narastd potreba I'udi vlastnit’ r6zne vydobytky modernej techniky, je
bezné mat’ auto, pocita¢, mobilny telefon, chodit’ na dovolenky. Aby sme tuto potrebu
uspokojili, potrebujeme peniaze, ktoré¢ dostdvame za vykonavanie svojej prace. Zvysuje sa
tlak na ziskanie a udrzanie si dobre plateného pracovného miesta. V oblastiach s vysokou
mierou nezamestnanosti je tlak na ziskanie prace este vySS$i. Pracovné prostredie sa
v poslednom ¢ase vyrazne meni, nasledkom automatizécie a pouzivania modernych strojov sa
znizuji pocty zamestnancov a pritvrdzuje sa konkurencny boj. Sti¢asna ekonomicka situacia
sposobuje neistotu zamestnancov, ktora méze v 'ud’och spésobovat’ pocit ohrozenia, ¢o moze

vyustit’ do boja za ii¢elom udrzat’ sa v praci.

Vztahy medzi zamestnancami su pritom zékladnym prvkom kazdej firemnej kultury.
Priazniva klima a dobré vztahy medzi 'ud'mi v organizacii su prinosom — zamestnanci, ktori
nemusia riesit’ rozne dlhotrvajuce konflikty na pracovisku, maju viac Casu a sil venovat’ sa
pracovnym povinnostiam. Samozrejme, v medziludskych vztahoch bezne dochadza ku
konfliktom, k stretom dvoch ¢i viacerych nezlucitenych sil. Bezné konflikty sa v priebehu
viac-menej kratkeho ¢asového useku vyriesia k spokojnosti jednej, dvoch ¢i viacerych stran.
Ak je vSak na pracovisku konfliktnych situacii prili§ mnoho a trvaju dlhy ¢as, mézu postupne
viest’ az k socidlne negativnym prejavom spravania sa na pracovisku, ktoré sa oznacuje ako
psychické nésilie na pracovisku. Patri sem mobbing, bossing, staffing, stalking, sexualne

obt'azovanie.

Ked’ze nie je na prejavy mobbingu/bossingu vSeobecne ustaleny jeden termin, tak
v odbornej literature ako aj v pravnych Upravach $tatov sa pouziva pojem mobbing/bossing,

ale aj pojem moralne obt'azovanie, obtaZovanie na pracovisku, psychoteror na pracovisku,
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zneuzitie, bullying/Sikanovanie. V pripade, ak nebude vyslovene uvadzany rozdiel medzi

tymito pojmami, budeme ich v ramci zédkladného vykladu pouzivat’ ako synonyma.

Bohuzial’, nésilie ako také sa stdva Coraz beznejSou sucast’ou nasho Zivota, stretdvame
sa s nim prakticky kazdy den vo vSetkych jeho forméch. Postupne dochddza k znizovaniu
citlivosti I'udi na prejavy nésilia, ktoré je pozvolna akceptované. Ludia si na agresivne
prejavy zvyknl, stdvaju sa stdle viac ochotnymi prejavy nasilia schvalovat asami su

pripraveni spravat’ sa nasilne. Nasilie sa stava sucast'ou zivotného Stylu.

Podl'a viacerych vyskumov sa v Europe stava ucastnikmi ¢i svedkami nasilia na
pracovisku 5 az 20% zamestnancov (vysledky sa liSia v jednotlivych krajinach, pracovnych
odvetviach, pouzitych metodach prieskumu). Na Slovensku sa so zastraSovanim, slovnym
{ito¢enim a inymi prejavmi stretava takmer tretina zamestnancov'. Podl'a niektorych zisteni sa
obet'ou mobbingu stdva jeden zo Siestich zamestnancov a svedkom ponizovania sa stava az

80% zamestnancov, ktori viak nezakro&ia vodi takymto konaniam.’

Svédsky sociolog a ,,priekopnik™ mobbingu prof. Heinz Leymann tvrdil, Ze o mobbing
ide vtedy, ak sa na postihnutého ito¢i aspon jedenkrat tyzdenne najmenej po dobu pol roka
autoky vedie jednotlivec alebo viacero osob. NajcastejSie sa mobbing vyskytuje medzi
osobami rovnako postavenymi (44%), 37% zamestnancov je mobbovanych zo strany

nadriadeného a 9% zo strany podriadenych.’

Nie je vSak l'ahké dokézat’, Ze sa takéto nieCo na pracovisku deje (chybaju dokazy,
svedkovia, Sikanovanie sa Casto deje sofistikovanou formou roéznych prikazov, kontrol
zamestnancov). Preto vicSina obeti nepodnikne Ziadne kroky na svoju obranu, vyhyba sa
rieSeniu vzniknutej situdcie, obava sa zhorSenia situdcie, pomsty, ohovarania, reakcii

spolupracovnikov, straty zamestnania.

! Ondrejkovig, P.: Nasilie — spologensky neZiaduci jav. In: Socioldgia 40, 2008, €. 5, s. 391-416.

2 Mobbing — Sikanovanie na pracovisku. Dostupné na: http://www.profesia.sk/cms/kariera-v-
kocke/pracujem/kariera/pracovne-vztahy/mobbing-sikanovanie-na-pracovisku/5842 [cit. 30.6.2013]

? Help24.cz. Dostupné na: http://psychologie.jaknani.cz/index.php/blog/category/Aktuality/page/10.html[ cit.
15.6.2013].


http://www.profesia.sk/cms/kariera-v-kocke/pracujem/kariera/pracovne-vztahy/mobbing-sikanovanie-na-pracovisku/5842
http://www.profesia.sk/cms/kariera-v-kocke/pracujem/kariera/pracovne-vztahy/mobbing-sikanovanie-na-pracovisku/5842
http://psychologie.jaknani.cz/index.php/blog/category/Aktuality/page/10.html

K efektivnejSiemu rieSeniu pripadov nasilia na pracovisku je potrebné spolo¢nost’
vobec informovat’ o jeho vyskyte, formach, priebehu. Veduci zamestnanci Casto nemaja
potrebné vedomosti a znalosti, ktoré im umoziluju poznat' znaky prebiehajuceho nasilia,
a nevedia, ako ho riesit. Zamestnanci nevedia, ako sa pripadnému napadaniu branit’, na koho
sa obratit. Pomocou by mohol byt’ stanoveny postup rozpoznania a branenia sa proti nasiliu.
Takisto je potrebna uprava aktualneho pravneho stavu, a to aj uprava, ktord by psychicky stres

sposobeny nasilim na pracovisku hodnotila ako pracovny uraz.*

Predmetom skiimania bude vo vSeobecnosti problematika mobbingu/bossingu na
pracovisku. V rdmci pravnej upravy bude pozornost zamerana na oblast’ sikromnopravnych
vztahov medzi zamestnancami a zamestnavatelmi (nebude reflektovand napr. pravna Gprava
Statnej sluzby, sluzobnych pomerov, avSak zakladné vychodiskd a mozné navrhy zmeny
pravnej upravy su pouzitelné pri zohl'adneni Specifik tychto pravnych vzt'ahov aj na tieto iné

oblasti).

* Por. Ondrejkovi¢, P.: Nasilie — spoloGensky neziaduci jav. In: Sociologia 40, 2008, &. 5, s. 391-416.



1 Pracovné prostredie a nasilie na pracovisku

1.1 Pracovné prostredie, pracovna klima

Kedze k roznym formdm nasilia dochadza aj na pracovisku, je potrebné uvodom
venovat’ pozornost’ pojmu pracovisko. V odbornej literatire sa stretdvame tak s terminom
pracovisko, pracovné prostredie, pracovna atmosféra, ako aj pracovna klima.

V pripade uvadzania problematiky mobbingu/bossingu budeme pouzivat termin
pracovisko, ato vjeho SirSom, bezne zauzivanom vyzname ako miesto, inStiticia, kde sa
pracuje.’ Takisto budeme v uvodnych Gastiach vo vztahu k problematike mobbingu/bossingu
na pracovisku pouzivat’ pojem nasilie na pracovisku ako vSeobecny pojem, zahtiiajuci fyzické
aj psychické nasilie v r6znorodych formach.

V pracovnopravnej oblasti sa pod pojmom pracovisko rozumie konkrétne miesto, kde
zamestnanec vykonava pracu, t.j. konkrétne miesto pri vyrobnom stroji, v kancelarii. Sir§im
pojmom pouzivanym v pracovnom prave je pojem miesto vykonu prdace. Miesto vykonu
prace moze byt podla § 43 ods. 1 pism. b) Zakonnika prace vymedzené v pracovnej zmluve
ako obec, Cast’ obce alebo inak uréené miesto (napr. uzemie okresu, oblasti).

V odbornej literatire za ,,vyznamny Cinitel ovplyviujlci také fenomény, akymi st
napr. pracovny vykon, vztahy medzi pracovnikmi, vztahy medzi podriadenymi a
nadriadenymi, tvorivost” a nasledne aj kvalita Zivota vobec, mozno povazovat aj pracovnu
klimu. [...] Pracovné prostredie, pracovnd atmosféra nemusia vzdy na cloveka poOsobit’
bezproblémovo. Stretdivame sa s prejavmi workoholizmu, syndrémom vyhorenia,
diskriminaciou, rdéznymi formami obtazovania (vratane sexudlneho), Sikanovanim,
psychickym terorom (mobbing), ktoré vel'mi nepriaznivo pdsobia na kazdého zucastneného
jedinca.“®. Uvedieme zékladny vyklad pojmov stvisiacich s pracovnym prostredim.

Pracovnu klimu (ako psychosocialnu klimu) mozno povazovat’ za ,psychologicku a
organizacnu charakteristiku prostredia, konkrétnej society (pracovny tim, rodina, Skola

alebo iné spolocenstvo).“ Pozname rézne druhy klimy, ako je napr. skolska klima, rodinna

>Elektronicky lexikon slovenského jazyka. Dostupné na: http://www.slex.sk/index.asp [cit. 30.6.2013].
% Gaborova, L., Slavik, M.: Pracovna klima a frekvencia vyskytu bullyingu a mobbingu u sestier na Slovensku
a v Ceskej republike, s. 38. Dostupné na:
http://www.unipo.sk/public/media/files/docs/fz_veda/svk/dokument 125 31.pdffcit. 3.6.2013].
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klima, klima nejakej partie (tj. mozno povedat, ze ide o vzajomné poOsobenie, interakcie
jednotlivcov v ramci skupiny, skupiny a jednotlivcov).’
V literature sa rozliSuju ,,tri pojmy, vztahujice sa na klimu:
a) prostredie triedy, skupiny - ekolédgiu triedy, jej fyzikdlne komponenty,
b) atmosféra skupiny - vyjadruje vzt'ahy a javy, ktoré¢ maja kratkodoby charakter,
¢) klima skupiny - je charakterizovana dlhodobejSie pretrvavajucimi vztahmi.

Pod atmosférou sa skor rozumeju kratkodobé, premenlivé, situacne podmienené javy,
ktoré rychlo odzneju [...] Pri pojme klima uvadzaju skor dlhodobé javy v skupine, ktoré su
menej premenlivé, aktualizuju sa nezavisle od okamzitej situacie [...] Je mozné vymedzit
pracovnu klimu aj ako spravanie, postoje, pocitovanie typické pre zivot na nejakom
pracovisku.“®

Podl'a odbornej literatury je klima skuto¢nost'ou, ktora méze ovplyviiovat’ spravanie
jednotlivcov v skupine (a teda aj zamestnancov pracujuicich na ur¢itom spolo¢nom mieste).

V tejto suvislosti sa uvadzaju tri faktory klimy:

- fyzické prostredie ako klima pracoviska (t.J. pracovné miesto zamestnanca a jeho fyzikalne
podmienky, ktoré toto miesto dopliiaju, napr. priestor, svetlo a celkové pracovné podmienky),
- mentdlna klima (podmienky vytvorené na pracu zo strany ostatnych spoluzamestnancov,
veducich zamestnancov),

- emociondlna klima (ide o citovu oblast, ako je dovera, Uprimnost’, empatia na pracovisku).

Ako uvadzaji odbornici, klima bola obvykle skimana vo vztahu k vykonnosti,
vzdjomnym vztahom medzi zamestnancami, a preto je ddlezité sa zamerat' aj na zistenie

pracovnej klimy a vyskytu nasilia na pracovisku.’

7 Gaborova, L., Slavik, M.: Pracovna klima a frekvencia vyskytu bullyingu a mobbingu u sestier na Slovensku
a v Ceskej republike, s. 38. Dostupné na:
http://www.unipo.sk/public/media/files/docs/fz_veda/svk/dokument 125 31.pdf[cit. 3.6.2013].
¥ Gaborova, L., Slavik, M.: Pracovna klima a frekvencia vyskytu bullyingu a mobbingu u sestier na Slovensku
a v Ceskej republike, s. 38. Dostupné na:
http://www.unipo.sk/public/media/files/docs/fz_veda/svk/dokument 125 31.pdf[cit. 3.6.2013].
? Spracované podla: Gaborova, L., Slavik, M.: Pracovna klima a frekvencia vyskytu bullyingu a mobbingu u
sestier na Slovensku a v Ceskej republike, s. 38-43. Dostupné na:
http://www.unipo.sk/public/media/files/docs/fz_veda/svk/dokument 125 31.pdffcit. 3.6.2013].
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Faktory pracovného prostredia a stres

Casto sa mbzeme stretniit’ s pojmom pracovné prostredie, a to najmi v pripade, ked’ st
rozoberané rigikové faktory prdce a pracovného prostredia.

Pracovné prostredie reprezentuje suhrn prirodnych a umelych podmienok, za
ktorych zamestnanec vykonava pracovnu cinnost’ a posobiacich nanho. S podmienené
uroviiou rozvoja l'udskej spolo¢nosti. Pracovné prostredie ovplyviiuje organizacia prace,
pracoviska, stav technického rozvoja, architektonické rieSenie pracovnych interiérov
a exteriérov, fyzikéalne faktory pracoviska a hygienicka troveii prevadzok a prace.'”

Za rizikové faktory prdce a pracovného prostredia’ sa povazuji fyzikalne, chemické
a biologické Cinitele, prach, fyzicka zataz, zataz teplom a chladom, psychicka zataz, zrakova
zat'az a d’alSie faktory, ktoré maju alebo mézu mat’ vplyv na zdravie.

V stvislosti s problematikou mobbingu/bossingu mozno hovorit' o psychologickych
faktoroch prdace, kam mozno zahrnit' psychicktl pracovnu zataz, psychosocidlny stres na
pracovisku, patologické vztahy (mobbing, bossing, Sikanovanie). Mozno uviest, ze
v modernych ekonomikéch sa psychosocialne faktory a faktory spojené s organizéciou prace
stavaju hlavnymi pracovnymi rizikami.'?

Dal§im pojmami, ktoré suvisia so skimanou problematikou, je psychickd pracovna
zéataz a stres pri praci, a preto je potrebné rozlisit’ aj tieto pojmy.

Mozno uviest, Ze jednym z priznakov existencie problému pracovnej zdtaze je aj
mobbing/bossing na pracovisku. Sikanovanie méieme povafovat’ za extrémnu psychickii
zat’aZ majucu rozsiahle nasledky na zdravi. V krajnom pripade mdze viest zamestnanca
dokonca k samovrazde (napr. v Nemecku je rofne zaznamenanych najmenej 2000

sikanovanim podmienenych samovrazd)."

1 Clovek a pracovné prostredie, s. 59. Dostupné na: http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani6/pdf doc/4.pdf
[cit. 3.6.2013].
' Zakladné predpisy tykajiice sa problematiky faktorov pracovného prostredia a prace si: Nariadenie vlady SR
¢. 359/2006 Z.z. o podrobnostiach o ochrane zdravia pred nepriaznivymi u¢inkami nadmernej fyzickej,
psychickej a senzorickej zat'aze pri praci; vyhlaSka MZ SR ¢. 542/2007 Z. z. o podrobnostiach o ochrane zdravia
pred fyzickou zatazou pri praci, psychickou pracovnou zat'azou a senzorickou zatazou pri praci a vyhlaska MZ
SR ¢. 448/2007 Z. z. o podrobnostiach o faktoroch prace a pracovného prostredia vo vztahu ku kategorizacii
prac z hl'adiska zdravotnych rizik a nalezitosti navrhu na zaradenie prac do kategorii.
12Psychologlcke Dostupné na: http://www.szu.cz/tema/pracovni-prostredi/psychologicke[cit. 3.6.2013].

3 Sikanovani §éfovia — staffing. Dostupné na: http://www.mktraining.sk/sikanovani-sefovia-staffing[cit.
3.6.2013].
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Anglosaski vedci skimajici zataz z roznych hladisk pouzivaju pojem stres ako
synonymum slova zataz. Chapanie pojmu stres sa obsahovo meni v zavislosti od zaujmov
odbornikov.'* V slovenskej pravnej Giprave sa pouziva pojem psychicka pracovna zat'az.

Iné skupina odbornikov tieto pojmy odliSuje. Psychicka pracovna zat’aZ méZe viest’ k
stresu pri prdci. ,,V terminologickom ponimani psychickd pracovna zat'az nie je stres pri
praci. Psychicka pracovna zataz je faktor prace a pracovného prostredia. Psychicky stres je
stav, zahrfiajiuci subor reakcii organizmu na extrémnu psychicku zdtaZ sposobent
domnelym alebo skuto¢nym ohrozenim existencie, alebo silnym, pre jednotlivca obzvlast
vyznamnym podnetom, ¢o vyvold mobilizaciu vSetkych jeho sil na obranu a obnovu
psychickej rovnovahy. Profesiondlny stres je stav, kedy zamestnanec pocituje a preziva stres
spdsobeny vnimanim nerovnovahy medzi jeho individudlnou schopnost'ou na vykon prace a
profesionalnymi poZiadavkami, kladenymi na pracovné miesto.*"

Podnetom, ktory spusta stresovu reakciu, je stresor (moze ist' o jeden silny stresor
alebo viacero slabsich, ale dlhSie trvajucich stresorov). Stresory sa obvykle delia na stresory
suvisiace so vztahmi v rodine (napr. nezhody s partnerom, vychovné problémy s detmi), so
zivotnym Stylom (napr. spoloCenska izolacia, nevyhovujice byvanie), so zdravim a zivotom
cloveka (napr. choroba blizkeho), s kazdodennymi situdciami (kritika, nedostatok uznania)
a v neposlednom rade stresory suvisiace s vykonom prdace (napr. mobbing, workoholizmus,

konflikty na pracovisku).'®

1.2 Nasilie na pracovisku

Podla vysledkov vyskumu v 31 eurdpskych krajinach (30 000 respondentov) 2%
zamestnancov (10 miliénov) su vystavené nasiliu zo strany d’alSich osdb na pracovisku, 4%
zamestnancov (20 milidonov) naésiliu zo strany 0s6b mimo pracoviska, 2% zamestnancov (10
miliénov) su sexudlne obt'azované (trikrat viacej sa tyka zien ako muzov) a 5% zamestnancov

(25 milidénov) je zastraSovanych a Sikanovanych (najviac sa Sikanovanie vyskytuje v oblasti

' Stres a zat'az u udského jedinca. Dostupné na: http://www.prohuman.sk/psychologia/stres-a-zataz-u-
ludskeho-jedinca [cit. 3.6.2013].
15 Zamecnikova, M.: Psychosociélne faktory prace. Pracovné podmienky. Faktory pracovného prostredia.
Hodnotenie zdravotnych rizik (ppt), s. 14. Dostupné na:
http://www.szu.sk/userfiles/Psychicka pracovna_zataz(1).pdf [cit. 3.6.2013].
1Stres. Dostupné na: http://www.psychologickeporadenstvo.sk/clanky.html[cit. 3.6.2013].
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zdravotnictva, sluzieb - stravovacie sluzby, hotelierstvo, potom v oblasti vzdelavania, dopravy

a komunikacii). Sikanované st viacej zeny ako muzi, Zeny najma vo veku 15-29 rokov.
Nasilie na pracovisku negativne ovplyvituje zdravie zamestnancov. Zamestnanci,

ktori su obt’azovani a Sikanovani, maju viacej zdravotnych problémov (Stvornasobny narast

v porovnani s ostatnymi zamestnancami), trapia ich problémy so spankom, zaludocné

problémy, podrazdenost’ atizkost amusia celit' stresovym situdciam, ¢o sa nasledne

odzrkadl'uje na zhorSeni kvality a kvantity prace ako aj s vy$Sou mierou absencie dotknutych

zamestnancov. Podl'a zisteni vyskumu v eurdpskych krajindch sa absencia v praci tykala 15%

zamestnancov trpiacich fyzickym nasilim, 23% $ikanovanych zamestnancov; v ramci EU

v priemere absentovalo 6% zamestnancov zo zdravotnych dovodov spojenych s nasilim na

pracovisku."’

Z d’alsieho vyskumu o nésili na pracovisku v ramci Eurdpskej tinie mozno vyvodit
tieto zavery:

- medzi jednotlivymi c¢lenskymi krajinami existuje rozdiel, ¢o sa tyka povedomia o
problematike nasilia na pracovisku;

- zpohladu legislativy mozno konStatovat, ze nésilie na pracovisku vo vSeobecnosti
upravuju predpisy tykajice sa ochrany zdravia a bezpecnosti, ob¢ianske a trestné pravo;

- vzhladom na to, Ze ide o novy fenomén, Staty sa snazia pravne upravit’ tito problematiku,
k vyznamnym prekédzkam implementacie v mnohych Statoch patri nedostatok povedomia
o tomto probléme a jeho podceniovanie, tazkosti pri zavadzani prisluSnych postupov v
malych a strednych podnikoch, ako aj obmedzené zdroje pre presadzovanie pravnych
predpisov. Za problém mozno povazovat aj to, ze v ramci EU neexistuje jednotny postup
upravy vo vztahu kndsiliu na pracovisku, ktory by pomohol c¢lenskym Statom pri
prijimani efektivnej pravnej Gpravy;

- autori vyhodnocujuci vyskum sa zamyslali aj nad otazkou, preco napriek dobrej urovni
legislativy v oblasti nasilia na pracovisku je jej aplikacia nejasna. Dalsim problémom je,
ze organy, v ktorych kompetencii je oblast’ nasilia na pracovisku (ide o organy
zaoberajice sa zdravim abezpecnostou pri praci) maju cCasto ,zviazané“ ruky

a nedostato¢né a neefektivne ndastroje na rieSenie tohto problému. Sucasne mozno

17 Spracované podl'a: Violence at work in the European Union. The Fourth European Survey on Working
Conditions (2009). Dostupné na: http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
safework/documents/publication/wems_108536.pdf [cit. 5.5.2013].
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poukdazat’ na to, ze pravne povedomie 0sOb, zamestnancov o moznostiach ochrany pred

nasilim na pracovisku, je nedostatoné.'®

Protispolo¢enské spravanie

Vo vSeobecnosti za protispolo¢enské spravanie mozno povazovat sprdvanie
jednotlivcov, skupiny i skupin, ktoré nejakym spéosobom negativne vplyva na spolocnost’
(ale aj jednotlivcov Ci skupiny) a poruSuje tak formdlne, ako aj neformdlne normy
spravania sa. Niet pochyb otom, Zze za vyrazne protispolocenské spravanie sa povazuje
trestna &innost. Negativne dosledky ma vsak aj spravanie, ktoré napiia znaky priestupku,
spravneho deliktu, je poruSenim prava verejného alebo sikromného. V neposlednom rade ide
o &innost, ktord sice nenapliia znaky protispoloéenskej &innosti z pohladu prava (nie je
protipravnym konanim), ale je sposobila vyvolat' negativne ucinky (mdze ist' o spravanie,
ktoré¢ nie je vsulade sdobrymi mravmi, proti pravidlam zauzivaného spolocensky
prijatelného spravania). Za takéto spravania povazujeme aj rozme formy Sikanovania,
obtazovania, vytvarania neprijemnych situdcii, ktoré este nenapliiajii znaky protipravneho
konania.

V oblasti pracovnopravnych vztahov odbornici pri zohladneni Skodlivosti
protispoloCenského spravania rozliSuji terorizmus, tragédie a ndsilie na pracovisku. Pri
zohl'adneni zdroja protispolo¢enského konania je zaujimavé rozliSenie, ¢i pévodca takéhoto
konania posobi priamo na pracovisku, t.j. je zamestnancom alebo ide o osobu, ktord nie je
zaangaZovand v pracovnoprdvnom vit’ahu a vo vit'ahu k poSkodenym zamestnancom md
alebo nema Ziadny vzt’ah.

Terorizmus predstavuje nielen vSeobecnu hrozbu (t.j. ohrozeni a poSkodeni st vsetci
pritomni na mieste Utoku), ale je aj konkrétnou hrozbou. A to pre zamestnancov, ktori pracuju
na miestach, na ktoré je teroristicky utok namiereny a nasledne pre zamestnancov, ktori rieSia
doésledky utoku, ako su hasici, zdravotnici, policajti a pod.

V pripade teroristickych utokov st zamestnanci ohrozeni zo strany pachatel’a, ktory

obvykle nema so zamestnavatelom a zamestnancami Ziadny vztah. O tom, Ze zamestnanci st

18Chapell, D., Martino, V.: Violence at work. International Labour Office (ILO), 2006, s. 19-20. Dostupné na:
http://www.ilo.org/wcemspS/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wems_publ 9221108406 en.pdffcit. 15.5.2013].
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ohrozeni aj tymto negativnym javom sved¢ia Coraz CastejSie teroristické utoky (z globalneho
pohl'adu), ako to bolo napr. v pripade teroristického utoku na ,,dvojicky* v USA roku 2001
alebo v londynskom metre v roku 2005.

Co sa tyka réznych tragédii na pracoviskdch, povodca tragédii ma obvykle nejaky
vztah k poskodenym zamestnancom alebo pracovisku. O tragédiach moézeme hovorit
v pripade, ak je napr. napadnuty zachranar agresivinym pacientom pri poskytovani zdravotnej
starostlivosti, ucitel’ je ndhodne zastreleny byvalym ziakom pri strel'be v Skole, zamestnanec
banky zraneny pri lipeznom prepadnuti a pod.

Hoci sa pocet teroristickych utokov i réznych tragédii zvySuje, mozno povazovat za
najCastejSie prejavy protispolocenského spravania na pracovisku fyzické (najmd z pohladu
historie, hoci aj vsUcasnosti st zname pripady fyzickych trestov na pracoviskach)

. , s eys 19
a psychické nasilie.

Nasilie na pracovisku

Nasilie na pracovisku ako patologicky jav mdze mat rozlicné podoby. Je javom
neziaducim, v mnohych pripadoch je v§ak taZké jednoznacne rozhodnut’, Ze ide o nasilie,
ked’?e hranica medzi akceptovatel’nym a u? neakceptovate’nym sprdavanim je vdigna a
vanimanie toho, Co je nasilie, je 7 hladiska subjektivneho vnimania a okolnosti a podmienok
odlisné (ako aj z pohl'adu vnimania nésilia roznymi narodmi, skupinami osob).Definovanie
fenoménu nasilia na pracovisku je preto obtiazne. V praxi sa mozno stretnut’ s jeho Sirokou
Skéalou prejavov (modZzu nastat’ situdcie, kedy sa objavi len jedna forma nésilného spravania sa,
ale 1 viacerych subeznych, pripadne na seba nadvédzujicich viacerych foriem nasilného
spravania). Vo vSeobecnosti mozno zhodnotit’, aj s prihliadnutim na vysledky vyskumov
a informacie prezentované v médiach, Ze nasilie (najmid psychické) na pracovisku ma

vzrastajuci trend.

Spracované podra: Chapell, D., Martino, V.: Violence at work. International Labour Office (ILO), 2006, s. 11-
20. Dostupné na: http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wems_publ 9221108406 en.pdffcit. 15.5.2013].
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Za prejavy, formy nasilného sprivania na pracovisku moZno povaZzovat:*

v hrani¢nych situdciach vrazdu, znasilnenie, kradez, tyranie, spOsobenie réznych zraneni,
fyzické napadnutie, kopanie, Stuchanie, Skrabanie, nadavky, stalking (prenasledovanie
a obtazovanie), obtazovanie vratane sexudlneho obtaZovania, Sikanovanie, mobbing,
viktimizéciu, zastrasovanie, vyhrdzanie sa, vyluCenie z pracoviska/ostrakizmus, posielanie
urazlivych sprav, agresivne postoje, hrubé gestd, poskodzovanie pracovnych nastrojov
a vybavenia, nepriatel'ské spravanie, kri¢anie, pouZzivanie urazlivych prezyvok a umyselné
mlcanie.

Nasilie na pracovisku ma negativny vplyv nielen na zdravie zamestnancov, ale aj na
ich vzt'ahy s okolim, celkovll pracovnll klimu u zamestnavatel'a. Dochadza k jeho nérastu a
ked’ze v praci strdvime vacSinu dna (vacSinu svojho zivota), je potrebné venovat’ nasiliu na
pracovisku nalezitu pozornost’. Oblast’ nasilia na pracovisku je vSak Casto prehliadana, jeho
obete (ako aj svedkovia) Casto o svojom probléme mlicia z dovodu obavy straty zamestnania a
obvifiovania sa zo svojej neschopnosti. Nasilie na pracovisku cCasto nevnimame ako
problematicky fenomén podobne ako problematiku domaceho nésilia. V poslednom obdobi
sa stretdvame s 'ahostajnym postojom spolocnosti voci akejkol'vek forme nasilia(aj z dévodu
jej latentnej podoby). Niektoré prejavy nasilia si dokonca tolerované, a povazované za bezné.

Ak vezmeme do uvahy historické aspekty nésilia na pracovisku, v minulosti sa
vyskytovalo viac fyzické nasilie (r6zne druhy fyzickych trestov). Bohuzial’, aj v dneSnej dobe
sa unas mozeme este stretnut’ s fyzickym trestanim (ide o pripady, ktoré nie su oficialne
explicitne prezentované, v spravach Narodného inSpektordtu prace je spominané, zZe
u niektorych zahrani¢nych zamestnavatel'skych subjektov posobiacich na Slovensku je spdsob
vykonu prace a tlak na zamestnancov v nesulade s naSim pravnym poriadkom. PoSkodeni sa
boja hovorit’ o takychto praktikéach, ale st zname pripady vo vyrobnej sfére, kedy zamestnanci
za nedostato¢né pracovné vysledky alebo za niektoré porusenia su trestani bitim).

V stcasnosti sa do popredia dostavaji sofistikovanejSie formy psychického nasilia
s réznou silou agresivneho pristupu, intenzitou a trvanim a ¢asto s horSimi nasledkami, aké

moze spdsobit’ fyzické nasilie (je velmi tazké pauSalizovat’ formy a nésledky nasilia na

ZOChapell, D., Martino, V.: Violence at work. International Labour Office (ILO), 2006, s. 16. Dostupné na:
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wems_publ 9221108406 _en.pdffcit. 15.5.2013].
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pracovisku, napr. v ur¢itych pripadoch mézu jednorazové utoky spdsobit’ vacsiu ujmu ako

dlhodobejsie menej intenzivnejsie ataky).

Pojmy agresivita, agresia a nasilie

V literatare sa stretdvame s viacerymi oznaceniami socidlne neziaduceho agresivneho
spravania medzi zamestnancami na pracovisku — agresia, nasilie, teror, psychicky natlak.
Casto byvajii pojmy agresia a nésilie pouzivané ako synonyma. Nespravne sa tieZ pouzivaju
pojmy agresia a agresivita. Je preto potrebné vysvetlit' a odévodnit’, preco a v akej suvislosti
pouzivame pojmy agresia, nasilie, teror.

Agresivita je imyselné uto¢né spravanie za ucelom dosiahnutia ciela. Je prirodzenou
sucastou nasho Zivota a moéze mat’ charakter pozitivneho, ale i neziaduceho negativneho
spravania. Obe tieto formy prejavu pozorujeme v detstve i v dospelosti.

o Pozitivna agresivita

Ak ma ¢lovek svoju agresivitu pod kontrolou, méze ju vyuzivat efektivne. Vdaka ne;j
dosiahneme ciele, zvladneme mnohé situdcie. NajcastejSie ide o Sportové vykony,
sutazenie, dosahovanie dobrych vzdelavacich vykonov, efektivne sebapresadzovanie,
uspesnd kariéra a pod. Teda zdravé vyuzivanie agresivnej energie moéze viest k
dosahovaniu mnohych cielov a k sebarealizacii v socialnom prostredi.

o Negativna agresivita

Ak ma agresivita charakter ito¢ného spravania voci nieCcomu alebo niekomu a cielom je
ublizenie, nicenie, ide o neziaduce spravanie. Niekedy prejav agresie u 'udi moze byt len
situaciou vyvolané spravanie a nema trvaly charakter. Ak vSak ide o zauzivany spdsob

reagovania na vonkajsie podnety, hovorime o trvalej dispozicii agresivneho spravania.

U l'udi pojem agresivity zahftia:*'
1. reakciu na pocit osobného ohrozenia,
2.trvalejsi osobnostny rys,

3.symptom dusevnej poruchy alebo choroby.

*! Hartl, P. — Hartlova, H.: Psychologicky slovnik. 1. vyd. Praha, Portal 2000, s. 22.
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Agresivita je vrodena, zalezi na kvalite rodinného prostredia, na vychove a na socio-
kultarnom prostredi, ¢i a do akej miery ju dieta a neskor dospely dokaze kontrolovat’.
Agresiou rozumieme ,,utocné ¢i vybojné konanie, prejav nepriatel’stva voci urcitému
objektu, umyselny utok na prekaZku, osobu, predmet stojaci v ceste k uspokojeniu
potreby. ““*Je to teda konkrétny prejav spravania, ktorym clovek ublizuje inym.
Psycholdgovia sa neustale zaoberaji vznikom a povodom agresie, vel'mi stru¢ne by sme

tedrie agresivity mohli zatriedit’ do troch skupin:

1) inStinktivistické teorie: sem patria vel'mi réznorodé pristupy, ktoré spaja presvedCenie, ze u
I'udi je agresivita vrodend rovnako ako u zvierat a ma druhovo Specifické spdsoby
prejavovania sa;
2) behavioralne tedrie: vo svojej vyhranenej podobe zastdvaju nazor, ze Clovek sa rodi ako
nepopisand tabula a vSetko spravanie vratane agresivity sa uc¢i v priebehu Zivota.
Zjednodusene povedané, agresivita je reakciou na frustraciu (prekdzku na ceste k ciel'n) a po
jej realizovani nastane uvol'nenie napétia;
3) integrativne tedrie: pokuaSaju sa preklenut’ rozpor oboch pristupov a tvrdia, Ze
psychologické podklady agresivity su vrodené, ale jej formdm sa u¢ime v priebehu zivota.

Agresia je konkrétny prejav spravania, ktorym clovek ubliZuje inym. Moze byt
fyzicka, slovna, priama ¢i nepriama, pocnic vyhrazanim cez vydieranie az po manipulovanie.
Moze byt inStrumentédlna, kde je len prostriedkom na dosiahnutie ciela — ked’ napriklad
napadnem agresora, aby neublizil obeti. Alebo moze byt hostilnd, ktord je cielom i
prostriedkom zaroven — idedlnym prikladom je vandalizmus mladistvych, pri ktorom ide
zérovenl o vybitie sa, odreagovanie. Nie vzdy je agresia jednoznacna. Napriklad v silno
hierarchizovanom zamestnani sa moze uz odvravanie povazovat za agresiu, kym
v partnerskej atmosfére je to Zziaduci prejav asertivity. V kazdom pripade plati, Ze
psychologické podklady agresie st vrodené, ale formam agresie sa u¢ime cely Zivot.”*

Vyrost, Slaménik vymenuvaji nasledovné znaky spravania, ktoré je mozno povazovat’
za agresivne:25

1. poskodzuje inii osobu

22 Spracované podla: Hartl, P. — Hartlov4, H.: Psychologicky slovnik. 1. vyd. Praha, Portal 2000, s. 22 a nasl.
2 Heretik, A.: Forenzna psycholdgia, Bratislava, SPN 2004, s. 55.
#* Cermak, I.: Lidska agrese a jeji souvislosti. Nakladatelstvi Fakta, Zd'ar nad Sazavou 1998, s. 38.
» Spracované podla: Vyrost, J., Slaménik, I.: Aplikovana sociélni psychologie II. 1. vyd. Praha, GRADA 2001,
s. 171.
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Za agresiu povazujeme fyzické poskodenie inej osoby (spdsobenie bolesti, zranenia),
poskodenie majetku inej osoby, psychologické zranenie inej osoby (poniZovanie,
zosmiesnovanie, urdzanie, zastraSovanie, vydieranie).

2. je zamerné

St totiz aj situacie, ked” dochadza k ublizeniu, ale chyba zamer. Napr. dieta nechtiac odstr¢i
iné dieta od hracky, pretoze je plne zaujaté hrou. Alebo ubliZenie pri Sportovom sit'azeni.

3. porusuje situacne relevantné normy

Pri posudzovani spravania je nutné zohl'adnit’ kultirny kontext, ale i kontext situdcie. Kritéria
agresie su kultarne podmienené. Neznalost’ pravidiel méze pdsobit ako nezdvorilé alebo
vyzyvavé agresivne spravanie. Za agresivne povazujeme spravanie, ktoré je nevhodné,
neprimerané, neopravnené.

4. nie je motivované snahou pomoct danej osobe ani inymi prosocialnymi umyslami

Lekar méze zamerne spdsobovat’ bolest’ pacientovi pri lieCbe ajeho spravanie nebudeme

povazovat’ za agresivne.

Agresiou je teda akékol'vek ublizenie alebo poSkodenie obete — agresiou je teda
1 spravanie jednotlivca alebo skupiny, ktoré iny jednotlivec povazuje za zamerné poskodenie
alebo ohrozenie svojej osoby. Ako bolo uvedené, poskodenie moze mat’ charakter telesného
ublizenia, poskodenia majetku obete alebo psychologickej ujmy. V stvislosti s témou nasilia
na pracovisku nas zaujima najma tretia kategoria poskodenia obete — psychologicka ujma. Je
totiz vel'mi tazké urcit, o sa obeti vlastne stalo, a navySe psychologické poskodenie mdze
mat’ vel'a podob. Kvalifikovanie tychto poddb ako strat sa viaze na ,,stav nepohody, vyvolany
pocitom fyzického ohrozenia, ale aj ohrozenia obrazu o sebe a pojmu seba, socialneho statusu

. R N 12 ’ . ’ . . A , .. . «26
a niektorymi dalsimi negativami, ktoré vznikaju u obete v dosledku spravania inej osoby.

V literatire sa takisto stretdvame s viacerymi chdpaniami pojmov ,agresia“ a
,nasilie“ vztahmi medzi nimi. Mnohi autori pouzivaju tieto slova ako synonyma. Ini chapu
nasilie ako extrémnu formu agresie, nakol’ko podla nich pojem ,nésilie* v sebe obsahuje
prvok vazneho poskodenia obete (z tohto dovodu sa termin nasilie stotoznuje s najtvrdsimi
podobami fyzického nasilia). Plati teda, ze nasilie je agresiou, ale agresia nemusi mat’ podobu

nasilia; agresia je teda SirSim pojmom ako ndsilie. Dalsi chapu obidva pojmy ako relativne

%% Lovas, L.: Agresia a nasilie. 1. vyd. Bratislava, IKAR 2010, s. 15.
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nezavislé, nasilie definuju ako pouzitie velkej sily, moci proti nieckomu alebo nieComu,
neopravnené pouzitie hrubej sily bez toho, aby ho davali do stvisu s agresiou (napriklad vznik
vojny nesuvisi s agresiou).

Nasilie 1 agresia su charakterizované ako zamerné ublizovanie s umyslom poskodit
niekoho — agresia je typickym teoretickym pojmom, nésilie sa viac aplikuje do konkrétnych
oblasti zivota (Casto sa v tejto suvislosti hovori o nasili spidtom s konkrétnou socidlnou
skupinou: nésilie v rodine, v Skole, na pracovisku, atd’.). Tento pristup pouZijeme i v tejto
praci. V pripade, ak sa budeme v teoretickej rovine zaoberat psychologickymi aspektmi
mobbingu, budeme pouzivat’ pojem agresia, pri diskutovani prejavov agresie na pracovisku
budeme pouzivat pojem nasilie (v texte tak zvyc€ajne budeme pouZzivat pojem fyzické,

psychické nasilie).

Psychické nasilie

V odbornej literatire sa okrem pojmu psychické nésilie stretdvame s pojmom
psychicky teror, psychicka tyrania na pracovisku. Psychicky teror na pracovisku zahfiia dva
zékladné fenomény, a to zneuzitie pravomoci a psychickd manipuléciu.

Psychickou tyraniou na pracovisku je ,,akékolvek neprimerané spravanie vo forme
slovnych narazok, vyrecnych posunkov ci skutkov, ktoré narusaju dostojnost cloveka a fyzicku
a psychicku integritu jeho osobnosti, ohrozuju jej pracovny vykon a vyrazne sa podielaju na
zhorseni celkovej atmosféry na pracovisku.«*’

Vzhladom na réznorodé prejavy spravania je v praxi niekedy vel’mi t’aiké urcit’
hranice medzi psychickym terorom a zatial neSkodnym ,,podpichovanim®, beznym
spravanim, ktoré sice nesie negativne znaky, ale je to sprdvanie v hneve, v zlej ndlade.
Psychicky teror v porovnani so spravanim, ktoré¢ je ,,vybuchom® negativnych emocii, je iny
v tom, ze je systematicky, obvykle stupiiujiici sa (nastupuje vtedy, ked sa zamestnanec

odmieta podriadit’ autoritativnemu, uto¢nému konaniu zamestnavatela, veduceho

zamestnanca ¢i kolegu, brani sa a okolie zvycCaje takéto spravanie toleruje).Vybuchy emdcii,

*"Hirigoyenova, M.-F.: Psychické tyranie, s. 4- 6. Dostupné na: http://www.integra.fost.sk/clanky/tyranie.pdffcit.
15.5.2013].
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rozne konflikty st jednorazové, sporadické, Gasto s naslednym ospravedlnenim.”® Od
psychoteroru je potrebné rozliSit aj odévodnené vytykanie nedostatkov v prdci,
upozoriiovanie na poruSenie pracovnej discipliny, poZadovanie riadneho vykonu prdace od
zamestnancoyv.

MoZno vo vSeobecnosti uviest, Ze konflikty st bezné a ,,zdrava“ konkurencia na
pracovisku je aj vitand. Konflikty, ktoré st vedené za i¢elom zlepSenia pracovnych postupov,
vykonov, kvality a st zaloZzené na faktoch, a nie na osobnych utokoch, mézeme povazovat’ za
konflikty pozitivne ovplyviiujuce pracovné prostredie (na rozdiel od mobbingu, ktory je
neeticky, kontraproduktivny, urdzajuci). Rozdiely medzi ,zdravymi“ konfliktami
a mobbingom, t.j. podmienkami, za ktorych sa prejavuji, mozu byt nasledujtce:

- ,,zdravy“ konflikt: si jasne nastavené pozicie a ulohy, vztahy st zalozené na
spolupraci, spolo¢né a zdiel'ané ciele, zretelné interpersonalne vztahy, ,,zdrava* organizacia,
obcasné konfrontacie, otvorené a tprimné stratégie, otvoreny konflikt a diskusia, priamociara
komunikacia;

- mobbing: nejasné pozicie, nespolupriaca, bojkotovanie, nepredvidatelnost’,
organizacné nedostatky, dlhotrvajice a systematické neetické spravanie, nejasné stratégie,
skrytd forma prejavu mobbingu, popretie konfliktu, nepriama, vyhybava, uskoc¢na
komunikécia.”’

S pojmom Sikanovanie sa Casto spaja pojem obt'azovanie a konflikt. Medzi tymito
pojmami existuje obsahovy rozdiel a v odbornej literatire si vymedzené vo vSeobecnosti
takto:

Konflikt je popisovany ako ,spor, nezhoda alebo nestihlas“. Sikanovaniec na
pracovisku vzdy zac¢ina istym druhom konfliktu. Preto by sme Sikanovanie na pracovisku
mohli vnimat’ ako ,,neprimerany/prehnany konflikt“, ktory po urcitej dobe, niekedy vel'mi
rychlo, niekedy aj po niekol’kych tyzdiioch alebo mesiacoch vyusti do Sikanovania. Preto je
potrebné pochopit’, Zze tam, kde sa vyskytuje Sikanovanie na pracovisku, je vzdy stcasne aj

konflikt, aviak nie kazdy konflikt sa musi nutne rozvinit’ do $ikanovania na pracovisku.*’

28Hirigoyenove’t, M.-F.: Psychické tyranie, s. 4- 6. Dostupné na: http://www.integra.fost.sk/clanky/tyranie.pdf] cit.
15.5.2013].
» Psychological Harassment at Work, s. 15. Dostupné na:
http://www.who.int/occupational health/publications/en/pwh4e.pdffcit. 10.4.2013].
*Spracované podla: Bullying at Work. Working paper. European Parliament 2001, s. 9. Dostupné na:
http://edz.bib.uni-mannheim.de/www-edz/pdf/dg4/SOCI108 EN.pdfcit. 10.6.2013].
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Vztah medzi Sikanovanim na pracovisku a ,,0bfaZovanim‘ je podobny. Sloveso
Sikanovat je definované ako neustdle vyruSovat alebo drazdit, vyuzit, vycerpat alebo
vycCerpat’ (nepriatel'a) opakovanymi ttokmi alebo ndjazdmi. Preto spravanie, ktoré moze byt
oznaCen¢ ako Sikanovanie na pracovisku, takmer vzdy predstavuje osobitni formu
obtazovania. Napr. v USA moZeme ndjst’ definiciu ,,mobbingu‘‘ ako zlomysel'né obt'aZzovanie,
ktoré nie je sexudlnej ani rasovej povahy. Je vSak potrebné podotknut, ze spravanie kolegov
mdze byt kvalifikované ako obt'azovanie, nemusi to automaticky znamenat’, Ze je to aj pripad
Sikanovania na pracovisku, napr. sexualne obtazovanie je definované Europskou komisiou
ako ,,nezelané spravanie sa so sexudlnym pozadim, alebo sexualne konanie, ktoré znizuje
dostojnost’ Zien a muZov na pracovisku [...].<*!

V oblasti psycholédgie rozligujeme medzi mobbingom a §ikanou. Sikana sa vyznaluje
viac fyzickym ohrozenim, zatial ¢o mobbing predstavuje psychické, dlhodobé ponizovanie,
stresovanie zamestnancov, obvykle skryté (mozno konstatovat’, ze ide o nepriamu agresiu),
a preto aj t'azsie preukéazatelné v porovnani so ikanou.*>

Vo vSeobecnosti mozno uviest’, ze mobbovanymi zamestnancami st obvykle pedantni,
tvorivi, aktivni zamestnancami (st mobbovani najma vtedy, ak si narokuju plnenia, ktoré im
patria za pracu, a kedze podéavaji nadStandardné vykony, ak polavia v préaci, su tercom
Sikanovania), a nie zamestnanci, ktori ¢asto menia zamestnanie, ,,neporiadni“ zamestnanci.
Samozrejme je potrebné uviest’, ze do pozicie mobbovaného sa Stylizuju aj zamestnanci, ktori
vlastni neschopnost’, neuspechy ,,hadzu“ na inych, ktori sa ,,adajne* proti nim spikli.*

MozZno konsStatovat’, ze v pripade, ak sa na pracovisku objavuje psychické nasilie,
mobbing, ,.ide o tazku poruchu komunikacie alebo vztahov v kolektive zamestnancov, o formu
nezZiaducej agresivity v medziludskych vztahoch, o najzavaznejSie deformdcie socialnych
vztahov, roli a noriem Zivota [...] neposkodzuje iba obete, ale aj agresorov a ostatnych clenov
skupiny/...]sposobuje obetiam obrovské psychické utrpenie, ¢im moze poskodit psychicke
zdravie a casto zanechdva aj trvalé nasledky [...] O sikanovani a mobbingu hovori pracovné
lekarstvo az vtedy, ked' sa na niektoru osobu alebo skupinu utoc¢i systematiky a dlhy cas

(aspon raz za tyzden aspon pol roka). Je to vSak pomerne prisne kritérium. Obet’ mobbingu

3'Spracované podla: Bullying at Work. Working paper. European Parliament 2001, s. 9. Dostupné na:
http://edz.bib.uni-mannheim.de/www-edz/pdf/dg4/SOCI108 EN.pdfcit. 10.6.2013].
32 Drgacova, J.: Psychické zatéz, jeji piiciny a projevy v pracovnim prostiedi. Dostupné na:
http://www.bozpinfo.cz/win/knihovna-bozp/citarna/tema_tydne/psychozatez_vsb 06.html[cit. 5.5.2013].
PHirigoyenova, M.-F.: Psychické tyranie, s. 4- 6. Dostupné na: http://www.integra.fost.sk/clanky/tyranie.pdffcit.
15.5.2013].
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totiz moze trpiet' uz po niekolkych dnoch. Na druhej strane tak dlhy cas casto trva, kym sa
proces mobbingu vébec spusti.***

Psychické nasilie, mobbing je oznadované aj ako ,,nekrvavé pracovné trazy.**

Pod psychické nasilie mozno zaradit mobbing, bullying (Casto prekladané ako
Sikanovanie), natlak, obt'azovanie, verbalne a sexualne obtazovanie. Vzhl'adom na to, Ze
neexistuje jednotny pojem pre negativne spravanie — mobbing na pracovisku, obsah tychto
pojmov je rozmanity, mdzeme vo vSeobecnosti povedat, ze zastreSujlicim pojmom je pojem
Sikanovanie/obt’azovanie na pracovisku. Odbornici zaoberajici sa touto problematikou

vymedzili vys$Sie uvadzané pojmy nasledovne (nejde o vymedzenie legalnych definicii):

Sexualne obt’aZovanie

O sexualne obtazovanie ide vtedy, ak ma sexualny kontext a je vykondvané
opakovane a vynutene a obet’ neprejavuje znamky akceptdicie Ci opdtovania takéhoto
spravania, co vSak nevyluluje, Ze ui aj jediny incident, moZe predstavovat’ sexudlne
obtaZovanie. Ti, ktori obt'azuju, st zvyc€ajne v nadriadenej ¢i lepSej pracovnej pozicii ako ich
obete, ktoré¢ aj z tohto dévodu byvaju zastraSované, a preto verejne neprotestuju ani formalne
nepodavaju st’aznost’.

Rozoznavame rézne typy sexualneho obtazovania (1) fyzické: imyselny a nevyziadany
fyzicky kontakt, bezucelova fyzickd blizkost, stalking (opakované prenasledovanie
neustalym, ale nendpadnym spdsobom); (ii) slovné: opakované sexudlne orientované
poznamky alebo gestd o tele, vzhl'ade alebo Zivotnom Style obete, urdzlivé telefonaty, otazky
alebo narazky na sukromny zivot, sexudlne navrhy, neziaduce komplimenty so sexualnym
podténom, sexudlne ladené Zartovanie, narazky na sexudlnu orientdciu; (iii) formou gest:
opakované sexudlne gestd tykajlice sa tela, vzhl'adu obete, zmurkanie, gesta rukami, nohami
alebo hlavou, ktoré maju sexualny podton; (iv) pisomné: urdzlivé e-maily alebo listy; (v)
rozne vynucovacie taktiky: priame alebo nepriame spravanie, ktoré ma sluzit’ na ovladanie
a ovplyvilovanie Cloveka, jeho prace, spolocenského postavenia, explicitné alebo implicitné

prisl'uby kariérneho rastu, pracovnej pozicie ¢i hrozby prepustenia zo zamestnania za vymenu

** Mobbing — psychicky teror na pracovisku. Dostupné na: http://praca-ako.sk/mobbing/[cit. 20.6.2013].
 Mobbing — nebezpe&ny fenomém nasi doby, s. 8. Dostupné na: https://osha.europa.eu/fop/czech-
republic/cs/publications/files/Mobbing_final.pdffcit. 5.5.2013].
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sexualnych sluzieb, hrozba prepustenia; a (vi) vytvdranie nepriatel’ského prostredia: urazlivé
vtipy sexudlnej povahy, ukazovanie intimnych casti tela, pouzivanie obscénneho jazyka,

ukazovanie karikatur, obrazkov, internetovych zdrojov so sexualnym zameranim.*

Sikanovanie / Bullying

Tato forma Sikanovania na pracovisku sa charakterizuje ako opakované urdZlivé
spravanie prostrednictvom pomstychtivych, krutych, Skodlivych alebo poniZujucich utokov,
ktoré maju za ciel’ oslabit’ sebavedomie jednotlivca alebo skupiny zamestnancov.
Sikanovanie je ¢asto skryté a dochddza k nemu mimo dohl’adu potencialnych svedkov. Takéto
spravanie sa vSak Casom zvycajne stupniuje. Neustale negativne utoky na obet’ a jej profesijny
vykon st zvyc€ajne nepredvidatel'né, iraciondlne a nespravodlivé.

Sikanovanie sa moZe vykonavat rdznymi spdsobmi: zneprijemiovanie Zivota tym
osobam, ktoré maju potencial pre lepsi vykon prace nez nésilnik/Sikanujuci; neustala kritika
alebo odilatie povinnosti obeti a ukladanie trivialnych uloh; odmietanie zverit’ ulohy, pretoze
nasilnici maju pocit, ze nemozu verit nikomu inému; krianie na zamestnanca; trvanie na
tom, ze nasilnikov sposob vykonavania prace je vzdy spravny; udrziavanie jednotlivcov na
tom istom pracovnom mieste a znemoznovanie ich pracovného postupu; v pripade, Ze niekto
spochybni autoritu tyrana, pretazi ho tento pracovnymi ulohami a skrati terminy na ich
dokoncenie v nadeji, ze sa obeti nepodari splnit’ ich; zavidi inym ich profesijné alebo
spolocenské zrucnosti, takze nasledne nastavi pracovné ulohy tak, aby sa tito zamestnanci
javili ako neschopni alebo zneprijemni im Zivot do takej miery, aby zlyhali alebo podali
vypovede. Niektoré su zrejmé a 'ahko identifikovatelné, zatial’ co iné formy Sikanovania st
vykonavané nenapadne a t'azko ich jednoznaéne rozlisit.*’

Sikanovat’ v praci znamena obt’afovat’, urdzat’ a vyluéovat’ 7 kolektivu nejakii osobu
alebo negativne ovplyviiovat’ jej pracovné ulohy. K takejto situicii (konkrétnej Cinnosti,

interakcii ¢i postupu) musi dochadzat’ opakovane a pravidelne (napr. kazdy tyzden) a po

36Chapell, D., Martino, V.: Violence at work. International Labour Office (ILO), 2006, s. 18. Dostupné na:
http://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wems_publ 9221108406 en.pdf]cit. 15.5.2013].
37Chapell, D., Martino, V.: Violence at work. International Labour Office (ILO), 2006, s. 20-21. Dostupné na:
http://www.ilo.org/wcemspS/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wems_publ 9221108406 en.pdffcit. 15.5.2013].
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uritt dobu (napr. priblizne Sest mesiacov), aby sme ju mohli oznacit ,nalepkou‘
Sikanovanie. Sikanovanie je stupfiujuci sa proces, v priebehu ktorého konfrontovany &lovek
kon¢i v podradnej pozicii a stdva sa ter€om systematického negativneho spolocenského
spravania. Akykol'vek konflikt nemozno okamzite nazvat Sikanovanim, ak ide o incident,
ktory sa udial jednorazovo alebo ak obe strany, ktoré sa ocitli v konflikte, maju priblizne

rovnaku ,,argumentacnu silu®.

Mobbing/Kolektivne Sikanovanie

Kolektivne Sikanovanie sa v poslednych rokoch rozsiruje (napr. v Australii, Rakusku,
Dénsku, Nemecku, Svédsku, Spojenom kralovstve av Spojenych $tatoch). V Eurdpe sa
kolektivne nésilie oznacuje ako ,,mobbing“. Tento pojem sa pouziva aj v Statoch, ktoré maju
na oznacenie tejto formy nasilia na pracovisku vlastny pojem (napr. harcélement moral vo
Franclizsku, acoso alebo maltrato psicolégico v Spanielsku, coacgio moral v Portugalsku
alebo molestie psicologiche v Taliansku).

Ked’ze ide o kolektivne Sikanovanie, spolCuje sa obvykle skupina zamestnancov, ktori
maju spolo¢ny ciel, a to najst’ si obet’ a psychicky ju obtazovat’ ¢i Sikanovat. Mobbing zahfiia
také typy spravania ako napriklad neustdle adresovanie negativnych poznamok dotknutej
osobe alebo jej neustale kritizovanie; izolovanie osoby tak, aby zostala bez akychkol'vek
socidlnych kontaktov, ohovéranie alebo Sirenie nepravdivych informécii o obeti, alebo jej
neustale zosmiesnovanie. Tieto utoky sa mézu zdat’ na prvy pohl'ad bezvyznamné, ale mézu
mat’ znicujici dopad na obet. Odhaduje sa napriklad, Ze asi 10-15% z celkového poctu
samovrazd vo Svédsku za rok sa udialo z ddvodu mobbingu.

Zakladny rozdiel medzi pojmami ,bullying® (ktoré sa predovsSetkym vztahuje na
obtazovanie jednotlivcom) a ,mobbing™ (zahfniajaci hlavne situacie kolektivneho
obt'azovania) sa postupne stiera a tieto dva pojmy postupne asimiluju, vicsina odbornikov
tieto pojmy nerozliSuje. A hoci niektori vnimaju rozdiel medzi nimi, nasledky tychto

negativnych konani sa zdaju byt rovnaké.™®

¥ Spracované podra: Chapell, D., Martino, V.: Violence at work. International Labour Office (ILO), 2006, s. 16-
23. Dostupné na: http://www.ilo.org/wcemsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wems_publ 9221108406 en.pdffcit. 15.5.2013].
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2 Pojem mobbing / bossing na pracovisku

Ako bolo uvedené v uvode, s negativnym spravanim sa v sti¢asnej dobe stretdvame
Casto, ato aj na pracovisku, je vedené zo strany spoluzamestnancov alebo veducich
zamestnancov ¢i zamestnavatela. Negativne spravanie moze mat’ rozlicné podoby, ako je
napr. fyzické nasilie, obtazovanie, pohfdanie a psychicky teror. MoZzno konStatovat, Ze
aktualne sa do popredia dostdva t¢éma mobbingu na pracovisku.

Ako bolo viackrat uvedené, pre negativne spravanie sa na pracovisku — Sikanovanie,
mobbing, ¢i bullying neexistuje jednotny pojem a uvadzané pojmy nie vzdy maju ten isty
obsah. Preto uvddzame prehlad ich vymedzenia. Skuto¢nost, ze doposial sa na
medzindrodnej Grovni nepodarilo dohodnit’ na Ziadnej jednotnej definicii Sikanovania pri
praci, potvrdzuje aj Europska agentira pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci. Podl'a
agentury sa Sikanovanie/obtazovanie vzt'ahuje na opakované, nevhodné spravanie namierené
proti zamestnancovi alebo skupine zamestnancov s cielom prenasledovat, ponizit, podryvat
autoritu obtazovanej osoby alebo ju ohrozovat.

Agenttra nasledne uvadza definicie Sikanovania a ich zdroj:

- Medzinarodna organizécia prace definuje Sikanovanie (bullying) ako akykolvek incident,
pocas ktorého dojde k zneuzivaniu, ohrozeniu alebo napadnutiu osoby, a to za okolnosti
suvisiacich s jej prdacou. Takéto spravanie modze pritom pochadzat od zdkaznikov ¢i
spolupracovnikov na vSetkych trovniach organizécie. Definicia by mala zahffiat vSetky
formy obtazovania, Sikanovania, zastraSovania, fyzického ohrozenia, utokov, lupeze a
d’alSieho obt’azujuceho spravania;

- odbornik v oblasti Sikanovania na pracovisku, prof. Staal Einarsen (Univerzita v Bergene,
Norsko) navrhol vroku 2003 definiciu Sikanovania v praci (bullying), ktord je vo
vSeobecnosti akceptovand. V zmysle tejto definicie Sikanovat’ v praci znamenda obt’aZovat’,
urazat’ a vylucovat' z kolektivu nejaku osobu alebo negativne ovplyviiovat’ jej pracovné ulohy.
- podla spravy Medzindrodnej organizacie prace mobbing alebo spol¢ovanie sa/zgrupovanie
sa zahfna kolektivne Sikanovanie vybranej osoby s cielom psychicky ju obtazovat. Mobbing
zahffia typy spravania ako napr. neustale adresovanie negativnych pozndmok smerom k
dotknutej osobe alebo jej neustale kritizovanie, izolovanie osoby tak, aby zostala bez

akychkol'vek socidlnych kontaktov, ohovaranie alebo Sirenie nepravdivych informacii o obeti;
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- Institat proti Sikanovaniu na pracovisku (WBI) definuje Sikanovanie ako opakované tyranie
¢i sabotovanie prace obete inymi zamestnancami tak, aby ju nemohla dokoncit, slovné
napadanie, vyhrdazanie sa, zastrasovanie alebo poniZovanie;
- americkd agentura Occupational Safety and Health Administration (OSHA) definovala
psychické nasilie ako nasilie, ktoré je vykonavané na pracovisku, a moze zahrnat agresivne
spravanie alebo obtazovanie s cielom uskodit dotknutej osobe.”

Staty v ramci pravnych uprav alebo v aplika¢nej praxi, kedy neexistuje pravna tprava,
pre oblast’ Sikanovania vyuzivaji r6zne pojmy — bullying, mobbing, obt’azovanie. NizSie preto

uvadzame pojmy pouzivané v niektorych krajinach.*

Krajina Pojem

Belgicko Moral harassment/Moralne obt'azovanie
Dénsko Mobbing

Francuzsko (Quebec) Moral harassment/ Moralne obt'azovanie
Kanada Psychological harassment/ Psychické obt'azovanie
Nemecko Mobbing / psychoteror/psychicky teror

Norsko Mobbing

Rakisko Workplace mobbing/Mobbing na pracovisku
Spanielsko Moral harrasment/ Moralne obt'azovanie
Svédsko Victimization / mobbing/Viktimizécia
Taliansko Mobbing

USA Workplace bullying/Sikanovanie na pracovisku
Velka Britania Workplace bullying/ Sikanovanie na pracovisku

Pojem mobbing je odvodeny od anglického slovesa ,,to mob* = utlacat’, urazat’, utocit,
napadat’, vrhat sa na niekoho, spolCit’ sa. V anglosaskych krajindch sa pouziva termin

,wbullying®, v Amerike termin ,,employee abuse*. Nemecky jazyk pozna pojem der Mob ako

3% Spracované podla: Cobb, P. E.: Workplace Bullying: A Global Health and Safety Issue. 2012, s. 2-3.
Dostupné na: http://ilera2012.wharton.upenn.edu/refereedpapers/cobbellen.pdf [30.5.2013].
0 Bullying, Harassment and Stress in the Workplace — A European Perspective. Proskeauer, s. 1-2. Dostupné na:
http://www.internationallaborlaw.com/files/2013/01/Bullying-Harassment-and-Stress-in-the-workplace-A-
European-Perspective.pdf [cit. 1.6.2013].
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,pejorativne oznacenie pre haved’, zberbu, luzu - teda pre skupinu l'udi so zlymi tmyslami a s

o oAl
kriminalnym spravanim.*

Niektori autori pouzivaju pojmy mobbing a Sikanovanie ako synonymd, ini medzi
nimi diferencuju — ¢i uz podla miesta konania nasilia, poctu zacastnenych alebo zjavnosti
takého konania. Okrem pojmu mobbing, Sikanovanie na pracovisku sa moézeme stretnit’ aj
s pojmom tyrania na pracovisku, ktory mozno opisat’ ako ,systematické intrigovanie a
ignoranciu vacsiny vo&i mensine & jednotlivcovi“.**Pojem Sikanovanie je viac znamy zo
Skolského ¢i vojenského prostredia. Podl'a Gajdosovej a Herényiovej tento pojem ,,pochddza z
francuzskeho slova ,,chicané®, o znamend zlomyselné obtazovanie, tyranie, suzovanie,
prenasledovanie, byrokratické lipnutie na litere predpisov, napr. vo¢i podriadenym alebo
ob¢anom. Sikanovanie je vlastne zneuZivanie sily alebo pravomoci.“ Mozno ju chapat’ ako
urdity pripad agresie.”” ,,Sikanovanie je zdmerné, opakované, nevyprovokované pouzitie sily
agresorom alebo skupiny agresorov s cielom spdsobit’ fyzické alebo psychické ublizenie

: . e L, D 44
obeti, resp. skupine obeti, pri¢om je tu zjavny nepomer medzi uto¢nikom a obet'ou.*

Rozdiel medzi mobbingom a Sikanovanim/bullyingom mozno rozlisit aj z pohl'adu
poctu zainteresovanych oséb. Mobbing mozno vnimat’ ako ,.triddu: mobber, jeho pomocnici
(prisluhovaci) a obet’, priCom cielom mobbera je eliminovat obet (primarne pre neho
neziaducu osobu) s prispenim nie vzdy tuSiacich pomocnikov definitivne von zo skupiny.
Sikanovanie na rozdiel od mobbingu je charakterizované ako dyada, ,,pan a sluha“, kde
cielom ,,pana“ nie je vyhnat ,,sluhu® von zo skupiny, ale parazitovat na ilom dovtedy, pokial

dan4 skupina jestvuje.«*

*! Mobbing — $ikanovanie na pracovisku. Dostupné na: http://www.profesia.sk/cms/kariera-v-
kocke/pracujem/kariera/pracovne-vztahy/mobbing-sikanovanie-na-pracovisku/5842 [cit. 30.6.2013].
*2 Mobbing — $ikanovanie na pracovisku. Dostupné na: http://www.profesia.sk/cms/kariera-v-
kocke/pracujem/kariera/pracovne-vztahy/mobbing-sikanovanie-na-pracovisku/5842 [cit. 30.6.2013].
# Kapitanova, D.: Clovek ¢loveku ¢lovekom. Metodicky material pre uéitel'ov a rodicov strednych $kél, 2008, s.
32 a 34.
* Prevencia a eliminacia agresivity a §ikanovania v §kolskom prostredi. Zazitkové aktivity pre deti a mladez. MS
SR 2006, s. 7. Dostupné na:
http://www.pppknm.sk/data/pdf/materialy/poruchy_spravania/sikanovanie/sikanovanie_ prirucka.pdf [cit.
14.3.2013].
“Vid blizsie: Bugelové, T.: Komunikacia v §kole a rodine. AFPhUP, Pregov 2002, s. 75-90.
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Vo vSeobecnosti sa mobbing objavuje vo vzt'ahu medzi zamestnancami, kolegami,
zatial’ Co bossing vo vzt'ahu nadriadeného zamestnanca, vediiceho, zamestnavatel'a vo vzt'ahu

k podriadenému.

S pojmom mobbing suvisi aj pojem obt'azovanie. Podl'a antidiskriminacnej legislativy
obtazovanie je také spravanie, v dosledku ktorého dochadza alebo moze dojst’ k vytvaraniu
zastraSujuceho, nepriatel'ského, zahanbujiceho, ponizujiceho, potupujiceho, zneuctujuceho
alebo urdzajticeho prostredia a ktorého imyslom alebo nasledkom je alebo méze byt’ zdsah do

slobody alebo l'udskej dostojnosti.

Obt’aZovanie mozno chéapat’ ako nechcené spravanie suvisiace s jednym alebo
viacerymi zakédzanymi dovodmi diskriminacie (napr. rasa, etnicita, sexudlna orientécia,
nabozenstvo), ktorého tumyslom alebo néasledkom je alebo méze byt’ zasah do slobody alebo
l'udskej dostojnosti a vytvorenie zastrasujuceho, nepriatel’ského, pokorujuceho, ponizujuceho
alebo urazlivého prostredia. Pre jednotlivca, voci ktorému je nasmerované, je to spravanie
neziaduce a naruSajuce jeho integritu. Za systematickejSie prejavy obt'azovania mozno
povazovat’ $ikanovanie amobbing.*® V tejto stvislosti je ale potrebné uviest, Ze
o obtazovanie v zmysle antidiskriminacnej legislativy ide vtedy, ak je pritomny aj
diskriminaény dovod. Ak tento diskrimina¢ny doévod nie je dany, neexistuje, v pripade
obtazovania bez diskriminaéného dévodu (t.j. zamestnanec je Sikanovany len tak, nie
zdovodu napr. jeho veku, pohlavia, rasy, farby pleti apod.), toto nespada pod

antidiskriminac¢nu legislativu.

Mozno sa stretnut’ aj s ndzorom, ze ,,Sikanovanie je odlisné od obtazovania a utokov
v tom, ze tieto su dosledkom jediného incidentu, alebo menSich incidentov — ktoré kazdy
rozozna ako obtazovanie a utoky — zatial’ Co Sikanovanie zvykne mat’ podobu nahromadenia
mnozstva malych incidentov v priebehu dlhého Casového rozpitia. Kazdy incident zvykne
byt trividlny a sam o sebe, a mimo kontextu nie je dovodom na disciplinarne konanie, alebo

staznost .«

4 Por. Debrecéniova, J.: Antidiskrimina¢ny zdkon. Komentér. Bratislava, ODZ 2008, s. 50 a nasl.
* Tim field — myslienky, nazory.Dostupné na: http://www.pracaavztahy.sk/osobnosti-anti-mobbingubullyingu-
ucitelia-bojovnici/tim-field-myslienky-nazory/ [cit. 14.4.2013].
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V suvislosti so Sikanovanim sa stretdvame aj s pojmom Sikana. Pojem Sikana je
pouzivany v oblasti prava (ako bolo uz uvedené aj v oblasti psycholdgie), jeho definicia vSak
neexistuje. Sikana vo vieobecnosti znamena také konanie, spravanie, ktoré je sice forméalne
v sulade s pravom, avsak v skuto¢nosti sa tymto konanim pravo zneuZziva. V oblasti verejného
prava mozno hovorit’ o uradnej, policajnej, sudnej Sikane. O Sikanu ide vtedy, ak je postup

, .. , v o , . . . . v ., 48
organu verejnej spravy voci ucastnikovi konania alebo inej osobe neprimerane zat'azujici.

Mobbing a obt’aZovanie

Vzhl'adom na to, Ze mobbing/Sikanovanie sa naj¢astejSie spdja s pojmom obtazovanie
anickedy sa vnima ako stfast pojmu obtaZovanie, ztohto dovodu uvadzame prehlad
vymedzenia pojmu obtazovanie v niektorych krajinach (s uvedenim moZnosti ochrany
v suvislosti s diskriminaciou a vymedzenim rozdielu medzi sexudlnym obt'azovanim

a psychickym obt'azovanim).

Pravna uprava

Belgicko Belgicky Zakon z 11.6.2002 tykajuci sa ochrany proti nasiliu a moralnemu
alebo sexudlnemu obtaZzovaniu v praci je zahrnuty do Zakona zo 4.8.1996,
ktory sa tyka blaha/zdravia zamestnancov pri vykone ich prace a ktory sa
vyslovne zaobera sexudlnym obt'azovanim alebo obt'azovanim zaloZenom na
pohlavi. Definuje sexudlne obt’aZzovanie v praci ako vsetky typy verbalneho,
neverbdalneho alebo fyzického spravania sexudlnej povahy, ktoré obvineny
vie alebo by mal vediet, budu mat dopad na dostojnost muza a zZeny na
pracovisku.”’

Predpisy poskytuju echranu proti nasiliu a mordalnemu alebo sexudlnemu
obt’aZovaniu na pracovisku.

Ceska Pracovnopravne vzt'ahy st upravené zakladnym predpisom pracovného
republika prava,  zdkonom ¢. 262/2006 Sb., zakonikom prace. Vo vztahu
k Sikanovaniu tento obsahuje vseobecnu upravu rovnakého zaobchadzania,
zakazu diskrimindcie a désledky poruSenia prav a povinnosti vyplyvajticich
z poruSovania tychto pracovnopravnych vztahov.

Pojem obtazovanie suvisi s antidiskriminacnou legislativou a podla nej

*Sikana. Dostupné na: http://turidictum.pecina.cz/w/%C5%A0ikana [cit. 14.4.2013].
* Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
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,wobtazovanie“ je spravanim, ktoré je opravnene vnimané inou (fyzickou)
osobou ako nechcené, nevhodné alebo urdzajuce za ucelom znizit
dostojnost’ tejto osoby alebo k vytvaraniu nepriatel'ského, ponizujiceho
alebo nepokojného prostredia a moéze zahfnat sexudlne obtazovanie,
sexualnu orientaciu, rasu alebo etnicky pdvod, vek andbozenstvo alebo
vierovyznanie.

Definicia obtazovania podla autora spravy nerobi medzi fyzickym,
psychologickym a sexudlnym obtaZovanim rozdiel >

Dansko

Dénsko pojem obt’aZovanie zakotvilo v Zédkone o rovnom zaobchddzani, na
zéklade ktorého obtazovanie existuje, ak sa objavi akdkolvek forma
neziaduceho verbdlneho, neverbdlneho alebo fyzického spravania vo vztahu
k pohlaviu osoby za ucelom alebo nésledkom poruSenia ddstojnosti tejto
osoby a vytvorenia zastraSujuceho, nepriatel'ského, ponizujiceho,
zneuct'ujiiceho alebo urazlivého prostredia.”

Estonsko

Estonsko nemd osobitnii ipravu Sikanovania a podla § 12 Ustavy Estonskej
republiky je kazdy rovny pred zdkonom. Nikto nemdze byt diskriminovany
na zéklade narodnosti, rasy, farby, pohlavia, jazyka, pdvodu, ndbozenstva,
politického alebo iného zmyslania, majetkovych a socidlnych pomerov,
alebo z inych dévodov.™

Finsko

Uprava obt'azovania a hrozby nasilia v praci sa nachadza v troch zakonoch,
ktoré maju Ciastocne prekryvajiicu sa pravnu Gpravu.

Obtazovanie znamena umyselné alebo skutoéné porusenie dostojnosti a cti
osoby alebo skupiny o0sob vytvorenim zastraSujuceho, nepriatel’ského,
ponizujuceho, zneuct'ujiiceho alebo uraZajiiceho prostredia. Definicia
obtazovania nerobi medzi fyzickym, psychologickym a sexudlnym
obtazovanim rozdiel >

Holandsko

Vzhladom na to, Ze terminoldgia pouzivana v pravnych dokumentoch
tykajucich sa Sikanovania sa li§i v zavislosti od kontextu, je v Holandsku
znamych viacero pojmov. Zakon 0 pracovnom prostredi
(Arbeidsomstandighedenwet 2007) obsahuje zoznam faktorov, ktoré mézu
viest’ k stresu v praci: sexudlne obtazovanie (,,seksuele intimidatie®, ktoré sa
tyka zastrasujliceho aspektu sexudlneho obt’azovania), zoskupenie a nasilie,
obtazovanie (,,pesten, ktoré méze byt definované ako zastrasujuca forma
posmechu a Sikanovania bez pouzitia nasilia), a vysokého pracovného tlaku
(,,wekdruk®, ktory jasne spada mimo oblast’ posobnosti obtazovania). St
pouzivané aj iné pojmy ako ,,neZiaduce spravanie (,,ongewenst gedrag®),
LHhasilie a obtazovanie® (,,geweld en pesterijen®), ,,zoskupovanie a nasilie**
(agressie en geweld).

Zakon o pracovnom prostredi poskytuje ochranu pred obt’aZovanim bez

%% Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].

3! National Reports. Sex discrimination cases in labour courts. 2011, s. 28. Dostupné na:
http://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---ed_dialogue/---
dialogue/documents/meetingdocument/wems_167304.pdf [10.8.2013].

32 Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].

>3 Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
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ohladu na dovod obt’aZovania. Okrem toho v ramci pravneho poriadku
existuju aj iné pravne predpisy, ktoré zakotvuji osobitni ochranu pred
diskriminaciou, vratane diskrimina¢nych foriem obt'azovania.

Rozdiel je medzi fyzickym obtazZovanim (nasilie) a psychickym obtazovanim
(,,pesten”), ale tento rozdiel nie je jednoznacny (napriklad agresia nemusi
prerast’ do nasilia), ani nevedie k inym pravnym nasledkom. ZastraSovanie je
Casto vel'mi blizke (ak nie rovnaké) diskrimindacii. Legislativa o rovnakom
zaobchadzani poskytuje osobitn ochranu proti diskriminaénym formam
zastraSovania. Zakon o pracovnom prostredi zahffia ochranu zamestnancov
proti obt'azovaniu tretou stranou, ako st klienti a §tudenti.’

Island

Island upravil problematiku obtazovania v Nariadeni ¢. 1000/2004
o opatreniach proti obtazovaniu na pracoviskdch. ObfaZovanie je
pozmenené alebo opakujuce neprijatel’né spravanie, tj. konanie alebo
spravanie, ktoré moZe viest’ k poniZovaniu, urdikam, diskrimindcii, Ci
zastraSovaniu a sposobit’ zlé pocity dotknutej osobe. Uplatiluje sa tu
sexualne obtazovanie a dalSie psychické a fyzické nasilie. Rozdiel
v nazoroch alebo konflikt ziujmov, ktor¢é moézu vzniknit medzi
zamestnavatelom/manazérom a zamestnancom alebo dvoma alebo viac
zamestnancami sa tu neuplatnuje, pretoze takyto rozdiel v ndzoroch alebo
konflikt zdujmov nevedie k vyssie uvedenému spravaniu.

Ochrana pred obtaZovanim sa uplatituje bez ohladu na dovod
obtafovania.”

Irsko

Obtazovanie je v Irsku vymedzené v Zakone o rovnosti v zamestnani 1998
a2004. V zmysle tejto upravy st odkazy na obtazovanie ako na akukolvek
formu nechceného spravania, ktora suvisi s niektorym z diskrimina¢nych
dovodov, a odkazy na sexudlne obt’azovanie (nechcené verbalne, neverbalne
alebo fyzické konanie sexudlnej povahy). Obtazovanie je sprdvanie, ktoré
v kazdom pripade ma ucel alebo ndsledkom coho je porusenie dostojnosti a
vytvorenie zastrasujuceho, nepriatelského, poniZujuceho alebo uradzlivého
prostredia okolo urcitej osoby.

Sikanovanie je nasledne definované v Usmerneniach (Usmernenie o rie$eni
sikanovania na pracoviskach) nasledovne: Sikanovanie na pracoviskdch je
opakované neprimerané sprdavanie, priame alebo nepriame, fyzické alebo
iné, vykondvané jednou alebo viacero osobami proti inej alebo inym
osobam, na pracoviskach a/alebo pocas vykonu prdace, ktoré moZe byt
odovodnene povaZované za poruSovanie prav jednotlivca a 5ieho dostojnosti
v prdci. Jednorazovy incident sa nepovaZuje za Sikanovanie.”®

Litva

Podla litovského prava rovnaké zaobchddzanie znamend uplatiiovanie
I'udskych prav, ktoré st zakotvené v medzindrodnych dokumentoch
o l'udskych a obc¢ianskych pravach a v zakonoch Litovskej republiky, bez
ohladu na vek, sexudlnu orientaciu, zdravotné postihnutie, rasu alebo

3% Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
>3 Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
*% Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
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etnicky povod, nabozenstvo, vieru alebo iné dovody stanovené
v medzinarodnych dohodach alebo v zdkonoch Litovskej republiky.
Neexistuje Specidalna definicia pre fyzické a psychologické obtazovanie,
litovské pravo definuje sexudlne obtazovanie ako akukol'vek formu
nechceného a urazajiceho slovného, pisomného alebo fyzického spravania
sexualnej povahy za UCelom naruSenia dostojnosti osoby, najmid pri
vytvarani zastraSujiceho, nepriatel'ského, ponizujuceho alebo ofenzivneho
prostredia.”’

Luxembursko

Zakonnik prace Luxemburska (Code du Travail) sa zaobera sexualnym
obtazovanim v ¢lankoch L. 245-1 az L. 245-8 a vSeobecnejSie rovnost'ou
zaobchadzania na pracoviskach, zohladiiujic zdsadu nediskriminacie na
zéklade nabozenstva alebo viery, zdravotného postihnutia, veku, sexudlnej
orientacie, rasy alebo Clenstva v etnickej skupine v ¢lankoch L. 251-1 az L.
254-1.

Povaha sexualneho obtazovania moéze byt fyzicka, slovna aneslovna.
Zamestnavatel méa povinnost zariadit, aby kazdé sexudlne obtazovanie,
o ktorom ma vedomost, bolo okamzite ukoncené, ¢i uz takéto sexualne
obtazovanie vychadza od zamestnavatela samého alebo od iného
nadriadené¢ho, od kolegu v praci alebo od tretej osoby, ktora ma isty
pracovny vztah k zamestnavatel'ovi, ako su klienti a ziaci. Rovnaké principy
sa aplikuju na mordlne obt'aiovanie.”

Mad’arsko

Madarsko nema legalnu definiciu mobbingu. Zakon o rovnakom
zaobchadzani definuje obt’aZovanie zahrnajuce aj mordalne obt’aZovanie.
Obtazovanie je spravanie sexudlnej alebo inej povahy porusujiuce ludsku
dostojnost, ktoré sa tyka vlastnosti prislusnej osoby definovanych v ¢l. 8,
ucelom alebo nasledkom coho je vytvorenie zastrasujuceho, nepriatelského,
ponizujuceho alebo urazlivého prostredia okolo urcitej osoby.

Malta

Ochrana proti obtazovaniu je na Malte zarutena Ustavou, Zikonom
o pracovnopravnych vztahoch zroku 1977, Zakonom o rovnakych
prilezitostiach zroku 2000, Zakonom o pracovnopravnych vztahoch
a zamestnavani z roku 2002 a Zadkonom o rovnosti muzov a zien zroku
2003.

Medzi réznymi formami obtazovania su rozdiely. Zamestnanec je tiez
chraneny pred obtaZzovanim tretich stran’’

Nemecko

Nemecky pravny systém mnema explicitnu osobitnu zdakonnu upravu
o obtazovani, nasili, Sikanovani, atd. v suvislosti s pracou. Nedostatok
vSeobecne] zakonnej upravy obtazovania v praci bol kompenzovany
¢innostou sudov. Nemecké sudy sa zaoberaju mnozstvom pripadov
obt’aZovania na pracovisku bez ohladu na pripady diskrimindcie.
Transpozicia antidiskrimina¢nych smernic Eurdpskej unie do vnutroStatneho
pravneho poriadku v roku 2006 vytvorila zvlastnu zidkonnu definiciu

37 Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
3% Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013]
> Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013]
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obtaZovania v stvislosti s diskriminaciou.

Definicia obtazovania podla nemeckého prava zahriia odliSné druhy
obt’aZovania ako fyzické, psychické a sexudlne obt’aZovanie v zavislosti od
sprdavania obt’aZovatel’a a Skody spiosobenej obeti. Od GCinnosti Zakona o
rovnakom zaobchddzani sa sadnou praxou rozsirila definicia pojmu
obtazovanie v &l. 3 na vietky prejavy mobbingu.®

Norsko

Norska Uprava obtaZovania je zakotvena vo viacerych normach, ato vo
vztahu k obtaZovaniu podla antidiskriminacnej legislativy. Je zakdzané
obtazovanie zaloZzené¢ na politickom nazore, Clenstve v odborovej
organizacii, sexudlnej orientécii, zdravotného postihnutia a veku. Takisto je
zakotveny zéakaz obtazovania zalozenom na pohlavi, zahfnajic sexudlne
obt'azovanie, zdkaz obt’azovania zaloZzenom na etnologickom, narodnostnom
povode, farby pleti, jazyku, naboZenstve a vierovyznani.

Zakaz obtazovania v §4-3 Zékona o pracovnom prostredi je sucastou
povinnosti zamestndvatel'a zabezpecit, ze praca je dohodnutd takym
spdsobom, ze cest' a dostojnost zamestnanca su zabezpecené, pracovné
prostredie musi byt uplne zabezpecené. InSpektorat prace preto Casto za
obt'azovanie povazuje, ked’ jeden alebo niekol’ko jedincov opakovane pocas
urcitého obdobia je vystavovanych neprijemnému spravaniu zo strany in¢ho
jednotlivca alebo skupiny (napriklad: nechcena sexualna pozornost, otravné
spravanie, vylicenie zo socialneho zivota, pozbavovanie tloh alebo robenie
si zrafujuceho Zartu z niekoho).!

Rakusko

V Rakusku mozno prislusnt pravnu upravu tykajucu sa obt'aZovania
anasilia vpraci aochrany proti prenasledovaniu najst vo Federdlnom
zékone o zaobchadzani (“Gleichbehandlungsgeset” (GIBG), BGBI 1
2004/66; pre sukromny sektor) avo Federdlnom zékone o rovnakom
zaobchadzani  (“Bundes-Gleichbehandlungsgesetz” (B-GIBG), BGBI
1993/100; pre verejné sluzby).

Ochrana pred obt'azovanim je vymedzena pre urcité kategorie diskriminacie
na zaklade pohlavia, rodu, etnického pévodu, nabozenského vyznania alebo
presvedcenia, veku, sexualnej orientacie alebo zdravotného postihnutia.
Definicia obtaiovania nerobi medzi fyzickym, psychologickym
a sexudalnym obt aZovanim rozdiel

Spojené
kralovstvo

V Spojenom kralovstve sa definicie obt'azovania nachddzaju v pravnej
uprave tykajicej sa rovnosti prav, ktora vymedzuje diskriminaciu na zaklade
pohlavia, rasy, zdravotnom postihnuti, ndbozenstva alebo vierovyznani,
sexualnej orientacii a veku. Ochrana je vSak garantovana SirSie, pri Zalobdach
vznesenych na zaklade legislativy o rovnakom zaobchadzani sa nerobi

5 Spracované podra: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013]
81 Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
62 Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
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Ziadny rozdiel medzi fyzickym a psychologickym obtazovanim v ramci tychto
Zalob.”

Taliansko

V talianskom pravnom systéme ochrana pred obtaZzovanim je sucastou
ochrany pred diskrimindciou a uplatituje sa bez ohladu na dovod
obt’aZovania.

Mordlne obt'aZovanie je vSak definované v niektorych sudnych
rozhodnutiach, v zmysle ktorych je zamestnavatel' zodpovedny za ochranu
osobnej dostojnosti zamestnancov. RozliSuje sa medzi mordlnym
a sexualnym obtazovanim, pretoze moralne obt'azovanie nema sexualny
podtext. Ochrana pred obtazovanim je ochrana pred diskriminaciou a je
aplikovana bez ohl'adu na dévod obt'aZovania.*”*

53 Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
% Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
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3 Mobbing/bossing na pracovisku — zakladné
aspekty

Pri skiimani pdévodu terminu ,,mobbing* sa vraciame do minulosti k slavnemu
raktiskemu zoologovi, zakladatel'ovi modernej etologie (vedy o spravani zvierat, porovnavani
spravania zvierat a 'udi), Konradovi Lorenzovi, ktory ho prvykrat spomenul v roku 1966.
Spominanym terminom opisal agresivne spravanie skupinky zvierat (divych husi) proti
Jjednotlivému Zivocichovi s cielom vyhnat' ho. Prikladom moZze byt zjednoteny utok viacerych
Clenov skupiny zvierat, ktoré spolupracujii na odohnani nepriatel'a. Lorenz takéto spravanie
povazoval za vrodeny inStinkt pomaéhajuci zivo¢ichom vitazit' v boji o prezitie. V tomto
ponimani by aj ¢lovek mal mat’ vrodené podobné impulzy, avSak na rozdiel od zivocichov je
schopny tieto pudy podrobit’ vedome;j kontrole. V 70. rokoch sa mobbing stava diskutovanou
témou vd'aka lekarovi, ktory sa narodil v Nemecku a utiekol pred prenasledovanim Zidov do
Svédska. Peter-Paul Heinemann pouzil termin K. Lorenza na opis destruktivneho spravania
malej skupiny deti proti (najcastejsie) jednému dietatu; na utoky voci tomu, kto sa nejakym

sposobom odlisuje od socialnych noriem skupiny.

Heinz Leymann, $védsky psycholdég narodeny v Nemecku, pouzil termin mobbing
v zmysle spolcenia skupiny ludi na pracovisku. Povazujeme ho za priekopnika v novodobom
vyskume mobbingu. V roku 1980 opisal a zacal systematicky skimat’ tento fenomén — jeho
existencia arozsah nebola skor znama. Jeho povodny vyskum bol zamerany na pripady
zdravotnych sestier, ktoré spachali samovrazdu alebo sa o fiu pokusili kvoli dianiu na ich
pracovisku. Po svojom zisteni, Ze u obeti mobbing mdze vyvolat’ vznik posttraumatickej

stresovej poruchy, Uspesne vylieéil tisicky obeti na svojej klinike v Svédsku.

Leymann preferuje pouzit’ termin ,,mobbing* na opis agresie na pracovisku (spravanie
sa dospelych) a termin ,,bullying na opis takéhoto spravania v Skole (aktivity medzi detmi
a dospievajucimi na Skolach). Bullying na Skole sa velmi Casto spaja aj s fyzickym

napadanim. Naopak, na pracovisku sa vzdy objavuje nasilie psychické. Co sa tyka terminov
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suvisiacich s mobbingom na pracovisku a pouzivanych v odbornej literatire (najméd pre

oblast’ psycholégie, sociologie), uvadzame ich prehlad:®’

Zdroj Pojem Definicia

Brodsky Harassment / Opakované a pretrvavajuce pokusy trapit, oslabit,

(1976) Obtazovanie frustrovat’” a vyprovokovat' iného cloveka. Je to

spravanie, ktoré¢ vytrvalo provokuje, spdsobuje zat'az,
desi, zastrasuje alebo inak spdsobuje neprijemné pocity
inej osobe.

Thylefors Scapegoating/ Jedna alebo viac 0s0b su pocas istej doby vystavené

(1987) Urcenie obetného | opakovanému negativnemu spravaniu alebo
baranka ¢innostiam, ktoré vykonava jedna alebo viac 0sob.

Matthiesen, | Mobbing Opakované a neustale negativne spravanie a reakcie

Raknes & jednej alebo viacerych osdb zamerané na jednu alebo

Rrokkum viac 0sOb v rdmci pracovnej skupiny.

(1989)

Leymann Mobbing/ Nepriatel'skd a  neetickd  komunikdcia, ktora

(1990) Psychicky teror systematicky vykonédva jedna alebo viac os6b hlavne

smerom k jednej vybranej osobe.

Kile (1990a) | Health endangering | Neustdle ponizujlice a obtaZzujuce Ciny vykonavané
leadership /Zdravie | nadriadenym pocas dlhsej doby bud’ otvorene alebo
ohrozujuce riadenie | skryto.

Wilson Workplace Skutoény rozpad osobnosti zamestnanca vyplyvajuci

(1991) Trauma/ z vnimaného alebo skuto¢ného, neustaleho a zamerne
Trauma Skodlivého pristupu zamestnavatel'a alebo
na pracovisku nadriadeného.

Ashforth Petty tyranny/ Mala | Nadriadeny, ktory presadzuje svoju moc nad ostatnymi

(1994) tyrania prostrednictvom svojvdle a povySeneckym spravanim,

znevazovanim podriadenych, prezentuje sa
bezohladnostou, vyuziva dorazny Styl rieSenia
konfliktov, presadzuje vlastni iniciativu a vyuZziva
nepodmienecny trest.

Vartia Harassment / Situécia, kedy je osoba opakovane a v priebehu Casu

(1993) Obtazovanie vystavena negativhym ¢inom zo strany jednej alebo

viacerych osdb.

Bjorkqvist, | Harassment/ Opakovana ¢innost’ s cielom dosiahnut’ duSevnu (alebo

Osterman Obtazovanie niekedy i fyzicku) bolest’ nasmerovani na jednu alebo

& Hjelt- viacero 0sOb neschopnych branit’ sa svojpomocne.

Bick (1994)

Adams Bullying/ Trvald kritika a zneuzivanie osoby vo verejnej alebo

(1992b) Sikanovanie sukromnej sfére s nasledkom ponizenia a degradovania

¢loveka.

85 Krsnik Horvath, B., Pagon, M.: Attitudes Toward Workplace Mobbing in Slovenian Research Organisations
(Research papers). In: Organizacija, Volume 45, Number 4, 2012, s. 160. Dostupné na:
http://organizacija.fov.uni-mb.si/index.php/organizacija/article/view/470/888 [cit. 9.6.2013].

38



http://organizacija.fov.uni-mb.si/index.php/organizacija/article/view/470/888

Zaverom mozeme uviest, ze mobbing je jednou z foriem ndsilia na pracovisku —
psychického nasilia. V sucasnosti nasilie na pracovisku mava malokedy charakter fyzického
ublizenia a CastejSie sa objavuje psychologické poSkodenie. Tomuto je potrebné venovat
zvlastnu starostlivost’, pretoze je tazké urcit’, ¢i doslo k poskodeniu a aké spravanie bolo jeho
pricinou. Pri kvalifikovani psychologického poskodenia moze byt pomdckou vzniknuty stav
nepohody, vyvolany pocitom fyzického ohrozenia, poSkodenia obrazu o sebe, socidlneho
postavenia, ktory vzniké u obete v dosledku spravania inej osoby — agresora.

Predmetom skiimania je mobbing a bossing na pracovisku. Zakladny rozdiel v naSom
ponimani v podmienkach Slovenskej republiky je vtom, Ze v pripade mobbingu je
Sikanovany zamestnanec zo strany kolegu, spolupracovnika, pripadne skupiny zamestnancov
a v pripade bossingu zo strany vediuceho zamestnanca (¢i uz bezprostredne nadriadené¢ho
zamestnanca alebo zamestnanca na d’alSich veducich poziciach). V tejto Casti venujucej sa
zékladnym a vSeobecnym otazkam Sikanovania na pracovisku, budeme pouzivat pojem
mobbing (zakladné informacie st vSak pouzitelné aj vramci skiimania problematiku
bossingu).Budeme uvadzat’ pri¢iny a prejavy mobbingu a zaoberat’ sa osobnostou mobbéra

a mobbovaného ako aj moznym sposobom rieSenia tohto javu.

Leymann v roku 2004 uvédza definiciu mobbingu, do ktorej zahrnul frekvenciu
vyskytu aj dizku trvania mobbingovych aktivit, a berie do ivahy aj definiciu zdravia podla
WHO. Mobbing podla neho zahiia mnepriatel’ski a neeticku komunikdciu, ktora je
realizovand systematicky jednou alebo viacerymi osobami najcastejSie voli jednej osobe,
ktora je ndsledkom toho tlacend do beznddejnej a bezbrannej pozicie a je v nej udrZiavand
prostrednictvom pokracujucich mobbingovych aktivit. Tieto aktivity sa objavujui vel'mi Casto
(najmenej raz tyzdenne) a trvaji dlhy cas (najmenej pol roka). Ked’Ze sa toto nepriatel'ské
spravanie objavuje tak Casto a trva dlho, vedie k znacnému dusevnému, psychosomatickému a
socialnemu utrpeniu obete.

Nejde teda o ziadnu jednorazovu aktivitu ani o konflikt, ale o cielené a dlhodobé utoky

jednotlivea ¢i skupiny na iného jedinca. Na rozdiel od Sikanovania, ktoré sa vyskytuje

zjavnejSie a Casto obsahuje prvky telesného nasilia, mobbing sa Siri skryto a jeho prejavy su

omnoho rafinovanejSie. Casté je psychické nasilie, suvisiace tiez s hrozbou straty prace,
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zéarobku. Mobbing sa §iri pozvol'na a neprejavuje sa otvorene, takze si ho spoCiatku nevSimne
ani obet’. Mobbing je teda opakovany a zamerny proces ni¢enia obete.

Vzhl'adom na to, Ze uvadzame v texte zakladné informacie tykajiice sa problematiky
mobbingu (aj zpsychologického pohladu), budeme uvadzat pojmy ako obet
mobbingu/mobbovany a pachatel’ mobbingu/agresor/mobbér.

Zovseobecnenim poznatkov o problematike mobbingu mozeme uviest zdkladné
znaky mobbingu:

- vyskytuje sa aspon jedenkrat tyzdenne po dobu minimalne pol roka,
- 1ide o nepretrzité utoky vacsinou na jednu obet’,

- nasilie je pravidelné, systematické, cielené,

- prejavy su skryté, tazko rozpoznatelné,

- zakernost’, bezcitnost,

- obet sa citi byt’ pod trvalym tlakom,

- cielom je postupna izolacia a vylicenie obete z pracoviska,

- obmedzenie az znemoznenie medzil'udskej komunikécie obete,

- zniZenie spoluprace s obet'ou,

- obmedzenie socialnych vzt'ahov obete na pracovisku,

Toto vietko sa deje s cielom vylucenia obete z kolektivu a jej odchodom z pracoviska.®’

3.1 Druhy mobbingu, jeho prejavy

Nezhody medzi odbornikmi zaoberajucimi sa touto témou panuji aj v tom, ktoré
formy nésilia alebo nasilného spravania, ktoré sa vyskytuje na pracovisku, spadaju pod

mobbing a ktoré nie. Niektori autori vymedzuju pojem mobbingu velmi uzko, sexudlne

% Spracované podla: Leymann, H.: The Mobbing Encyclopaedia. Dostupné na:
http://www.leymann.se/English/frame.html [cit.5.4.2013].
Svobodova, L.: Bezpecny podnik: Mobbing — nebezpecny fenomén nasi doby. Praha, Vyzkumny ustav
bezpecnosti prace 2007. 28 s.
Kratz, H.-J.: Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu ¢elit. Praha,: Management Press 2005. s. 15.
57 Spracované podla: Leymann, H.: The Mobbing Encyclopaedia. Dostupné na:
http://www.leymann.se/English/frame.html [cit.5.4.2013].
Svobodova, L.: Bezpe¢ny podnik: Mobbing — nebezpecny fenomén nasi doby. Praha, Vyzkumny tstav
bezpecnosti prace 2007. 28 s.
Kratz, H.-J.: Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha, Management Press 2005. s. 15 a nasl.
Wagnerova, 1., Kmonic¢kova, J.: Mobbing na pracovisti. In: Wagnerova L., a kol: Psychologie prace a organizace.
Praha, Grada 2011, s. 129-133.

40


http://www.leymann.se/English/frame.html
http://www.leymann.se/English/frame.html

obtazovanie pod mobbing nezarad’uju, ini ho vymedzuji omnoho SirSie. Stretnit’ sa mozeme

s r6znymi podobami nasilia na pracovisku:

e mobbing: odohrava sa medzi spoluzamestnancami na pracovisku, je charakteristicky
vysokym podielom psychickych utokov, fyzické nasilie sa takmer nevyskytuje. Utoky st
vedené jednotlivcom ¢i skupinou voci kolegovi; cCasté st intrigy, obt'aZovanie,
zosmiesnovanie, cielom je vylucit’ obet’ z kolektivu;

e bossing: ide o zastrasovanie a znizovanie dostojnosti zamestnanca alebo zamestnancov zo
strany nadriadeného, ktoré moze mat’ za nasledok fyzické, dusevné, moralne alebo socialne
ublizenie. Agresor sa snazi o udrzanie moci, jeho cielom je narusit’ pracovnl atmosféru a
chut’ pracovnika, a to bud’ preto, aby zdoraznil svoje hierarchické postavenie, alebo preto,
aby zamestnanec odiSiel dobrovol'ne zo zamestnania bez toho, aby mu bola vyplatena
finan¢na kompenzacia;

e Sstaffing: oznacuje také spravanie podriadenych voci nadriadenému, ktoré ma viest’ k jeho
zosadeniu. VicSinou sa to stava vtedy, ak do zamestnania nastupi niekto zvonku a jeho
metdédy nie su podriadenymi prijaté, alebo vtedy, ak po jeho mieste tizi niektory z
podriadenych. Dalsou moZnostou moze byt ta, kedy zamestnanec musi riadit' svojich
byvalych kolegov nespokojnych s jeho povySenim. Cielom staffingu je zniCenie
nadriadeného, vedenia alebo personalnej ¢i podnikovej politiky;

o stalking: ide o spdsob prenasledovania formou obt’aZzovania prostrednictvom telefonického
teroru, vyhrazania sa nasilim, verejného slovného napadania, sledovania;

e chairing: Specifickd forma neférovych utokov, nekorektnych metdd pouzivanych vediacimi
zamestnancami v boji o veduce pozicie, ,,je to tvrdy boj o kreslo®;

o sexudlne obtaZovanie: verbalne, neverbalne alebo fyzické spravanie sexualnej povahy s
cielom naruSenia dostojnosti osoby, ktoré vytvara zastrasujice, ponizujuce alebo urdzlivé
prostredie;

o defaming (angl.defame: ohovorit’, ociernit,, zhanobit’): znamena zosmieSnenie, ohovaranie,
znevazovanie. Je to otvoreny a neférovy Utok na povest jednotlivca, skupiny alebo

organizacie na verejnosti. Destruktivnu tlohu tu zohravaji najma média;
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e hightech — mobbing: spravanie, pri ktorom dochadza k vymazavaniu a vymene
pocitacovych suborov alebo posielanie anonymnych vyhraznych e-mailov alebo virusov,

pripadne moze ist’ 0 zamerné zahlcovanie obete spamom.®®

3.2 Priciny vzniku mobbingu

Vo vseobecnosti mozno povedat, ze na pracovisku, kde panuje , nezdrava
konkurencia (zamestnanci z dovodu strachu o stratu zamestnania vyuzivaji rézne ,,nekalé*
praktiky s cielom udrzat’ si miesto, resp. zabezpecit’ si kariérny postup, a to ,,za kazda cenu®),
je nastavena zld organizdcia prdce, nie su jasne vymedzené kompetencie a ulohy jednotlivych
zamestnancov, sa mobbingu dari najviac. Ak na pracovisku prevldada strach, v ramci boja
0 zamestnanie a kariérny postup je tento ¢asto pouzivany ako nastroj na zvysSenie vykonnosti
zamestnancov. Potom niektori zamestnanci mézu zacat pouzivat psychicky natlak na
odstranenie potencidlnych konkurentov. NajcastejSimi dovodmi mobbingu byva ziarlivost’,
nenavist, pocit konkurencie & hrozba zmeny zabehnutého rezimu.*

Tam, kde sa 'udia nemusia obavat’ straty zamestnania, kde je minimalny konkuren¢ny
boj, kde st optimalne nastavané pracovné procesy, sa mobbing vyskytuje vel'mi malo.

Mobbing sa Casto objavuje na pracoviskach, ktoré su typicky hierarchické, ako je to
v pripade armady, policie, Statneho aparatu, ale aj v oblasti Skolstva ¢i zdravotnictva. V tychto
prostrediach je totiz suCast’ou hierarchie aj neoficidlna hierarchia.

Experti sa zhoduju v tom, ze spustacim podnetom mobbingu byva konflikt, ktory
vznikol z osobného alebo pracovného konfliktu a ktory sa nerieil alebo nevyriedil. Ci
zamestnanci dokazu ndjst rozumné rieSenie, alebo ¢i budi pretrvavat dalSie konflikty
a hadky, zavisi od pracovnej klimy. NajzavaznejSimi chybami, ktoré podporuji vznik

mobbingu na pracovisku, si:”°

8% Spracované podra: Kubani,V.: Psycholégia prace, s. 136-161. Dostupné na:
http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani6/ [cit. 20.5.2013].

Novak, T., Capponi, V.: Sdm proti agresi. Praha, Grada 1996. 128 s.

% Spracované podra: Kubani,V.: Psycholdgia préce, s. 136-161. Dostupné na:
http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani6/ [cit. 20.5.2013].

Svobodova, L.: Nenechte se Sikanovat kolegou, 1. vyd. Praha, Grada 2008.

Svobodova,L.: Mobbing a jeho vliv na bezpecnost prace. Dostupné na: http://www.bozpinfo.cz/josra/josra-01-
2008/mobbing_svobodova.html [cit. 4.5.2013].

" Svobodova, L.: Nenechte se ikanovat kolegou, 1. vyd. Praha, Grada 2008, s. 38.
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- chaotické rozhodovanie, vydavanie stale novych pokynov a smernic,

- autoritativny S§tyl vedenia, vysok4 miera kritiky,

- tlak na zvySovanie vykonu a znizovanie nékladov, nezdujem o potreby zamestnancov,
- nejasné kompetencie, absencia pravidiel,

- nepriehl'adna politika vedenia, nerieSenie konfliktov,

- zadavanie nezmyslenych tloh, nudné a jednotvarna praca,

- Casova tiesen a prehnané poziadavky,

- zvyhodnovanie niektorych zamestnancov, neobjektivny systém hodnotenia,

- strach pred stratou zamestnania,

- nedostatok empatie a tolerancie.

Dalo by sa uviest, Ze agresorovi v jeho konani (mobbingu) napoméha jednak pracovné

prostredie umoznujice spravat’ sa takymto sposobom, jednak zamestnanci — spoluucastnici,

ktori sa aktivhe mobbingu zcastiiuju alebo len proti nemu aktivne nezasiahnu, a do istej

miery i sama obet’. Jedinec sa Casto stava obet’ou mobbingu kvoli tomu, ze sa vznikajicemu

nasiliu nezacne ihned’ branit’ a obet’ tak nevedome podporuje agresora v jeho snahe vyclenit
ju z kolektivu.

Natlak na obet sa postupne zvySuje, agresor cielene Uto¢i na sebavedomie
a sebadoveru obete, ktord je zbavovand schopnosti branit’ sa a neodporuje. Doélezitym
faktorom je odolnost’ obete, jej moznosti zvlddania vzniknutej situacie. Zalezi od
sebavedomia jednotlivca, jeho viery vo svoje schopnosti riesit’ konfliktné situdcie a znasSat’
stres.

Nemenej vyznamny je vplyv rodiny obete a skuto¢nost, ¢i je schopnd poskytnut’
oporu a pomdct’ cCelit’ agresorovi. Takisto finan¢nd situdcia zamestnanca vplyva na vyvoj
situacie na pracovisku. Finan¢ne zabezpeCeny clovek nie je existencne zavisly od svojho
pracovného miesta, a nie je tak nateny zotrvat’ na pracovisku, kde sa neciti dobre.

To vSak neznamend, ze sa Clovek, sebavedomy, sebaisty a finan¢ne zabezpeceny
nemoze stat’ obet'ou mobbingu. Agresor ma totiz vybudovanu premyslenu stratégiu, ktorou je
mozné tak vplyvat’ na potencialnu obet, Ze kym vlastne zisti, Ze je obetou mobbingu, jej
schopnosti a osobnost’ je do takej miery zmenend, Ze nedokaze uz zasiahnut'. Obet’ sa Casto

nebrani len kvoli tomu, Ze na obranu je uz neskoro, jej postavenie v praci, medzi
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zamestnancami moze byt uz znicené a obet’ nema dostatok sil, aby vzniknuti situaciu

o] © v A ’ v v ;. . O] v v, 71
zvratila. TieZ sa moze bat, ze ak sa zadne branit,, situaciu este zhorsi.”

3.3 Obet mobbingu

Z dostupnej odbornej literatury mozno odvodit’ zaver, ze typickd obet’, rovnako ako
pachatel’, neexistuje. Osobnost obete spravidla nemd vyznamny vplyv na vznik mobbingu.
Plati viak, Ze osoby, ktoré sa od ostatnych v niecom odliSuju, sa pravdepodobnejsie stavaju
obet’ami utokov. Mdze st o odlisnost’ fyzicka ¢i psychicka. Fyzickd odlisnost” potenciélnej
obete spociva napriklad v telesnej chybe, farbe pleti, veku, choroby ¢i prislusnosti k nejake;j
mensine. Psychicky odli$ni st l'udia slabsi, introvertnejsi, poddajni, citlivi, naivni, lI'udia
s nedostatkom sebadovery, ale takisto naopak I'udia uspesni, priebojni, sebavedomi, aktivni,
ktori pre agresora mozu predstavovat’ ohrozenie alebo ktorym agresor zavidi. Obet’ami sa
I'ahko stavaju l'udia, ktori st v nepriaznivej finan¢nej situécii a su existencne zavisli od svojho
zamestnania. Ako vyplyva z uvedeného, obetou sa mdze stat’ ktokol'vek. TerCom utokov sa
moze stat’ osoba s nejakou nevyhodou i osoba s vyhodou. Jedinad Zena v muzskom kolektive
alebo naopak jediny muz v kolektive Zenskom sa I'ahsie stava ter¢om utokov. To isté plati pre
I'udi, ktori sa nejakym sposobom odlisSuju od ostatnych. Mo6zu to byt T'udia s telesnou
odliSnost'ou, znevyhodnenym socidlnym postavenim, napr. cudzinci, slobodné matky.

Vicsinou teda plati, Ze ten, ktory je ndpadne iny ako ostatni, sa I'ahSie stane obet'ou
utokov. Takisto su CastejSie Sikanovani Gspesni l'udia snaziaci sa svojim pracovnym vykonom
dosiahnut’ lepSiu poziciu v praci. Kolegovia im mozu kariérny postup zavidiet’ a zanua ich
znemoznovat' a oCiernovat pred ostatnymi. Lahkym terom mobbingu moézu byt
1 zamestnanci, ktori pracuju napriklad v skusobnej dobe, maju pracovny pomer na dobu urcitu
alebo pracuju v oblasti s vysokou nezamestnanostou.

Ohrozeni mézu byt inovi zamestnanci alebo mlads$i zamestnanci ¢i zamestnanci
vystupujuci sebavedome. Na pracovisku moze dochadzat’ aj k tomu, Ze si kolektiv vytvori
obet, ktorou sa stava najmenej obl'ibeny ¢len kolektivu a tento je potom ,,vinny* za vSetky

konflikty a problémy a sliizi na uvol'nenie napitia ostatnych.

"' Spracované podla: Svobodové, L.: Nenechte se $ikanovat kolegou, 1. vyd. Praha, Grada 2008.
Kubani,V.: Psycholdgia prace, s. 136-161. Dostupné na: http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani6/ [cit.
20.5.2013].
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Potencidlne obete mobbingu byvaju aj l'udia naivni, dovercivi, ¢asto nemaji dost
sebadovery, ich vystupovanie je neisté, submisivne. Ak sa stane obetou takyto ¢lovek, ¢asto
hl'ada vinu za vzniknutd situaciu len useba. Tiez obetavi a svedomiti zamestnanci maja
sklony k sebaobviniovaniu, snazia sa napravat’ akékol'vek vzniknuté konfliktné situacie

b[19

a ,,neprovokovat™. Agresor sa snazi negativne vlastnosti obete zdoraziiovat a pozitivne

vlastnosti znevazovat, aby u druhych vznikla neochota spolupracovat’ s takymito 'ud'mi.
Podl'a B. Huberovej (1995) sa obetou mobbingu na pracovisku stava najmi osoba: >

- osamotena: jediny muz v prostredi typickom pre Zeny a naopak,

- ndpadnd: cudzinci, telesne postihnuti, atd’. (I'udia niec¢im sa odliSujtci od ostatnych),

- uspesna: povysenie sa moze stat’ zdrojom zavisti ako motivu mobbingu,

- nova: zaujatost voc¢i novoprichadzajicim nie je ni¢im neobvyklym a ak nova osoba

disponuje nie¢im, ¢o ju od ostatnych odliSuje, moze sa pridat’ i zavist’ a vyhrady.

3.4 Pachatel mobbingu

Odbornici sa zhoduju v tom, ze kazda osoba moze byt’ tak obet’ou mobbingu, ako aj
jeho aktérom. Pachatel’ mobbingu je ¢lovek, ktory druhym ubliZuje a pacha na nich nasilie.
Podla v sucasnosti najviac pouZivanej definicie mobbingu takyto clovek vyvija aktivny
ndtlak na svojho spolupracovnika minimadlne jedenkrat tyZdenne po dobu asporii Siestich
mesiacov.”

Autori zaoberajuci sa problematikou mobbingu konStatuju, ze neexistuje typicky
padchatel’ mobbingu. Niektori uvadzaju, Ze priemerny vek mobbéra je 40 rokov’* aje to
clovek, ktory nedokaze adekvatnym spdsobom riesit’ konflikt. Vychadzajic zuvedeného,
Spurny” uvédza tieto osobnostné charakteristiky, ktoré u mobbéra mozno predpokladat’
obmedzena alebo znizena schopnost’ readlne vnimat’ realitu, emociondlna labilita, popudlivost,
zvySend sugestibilita, nedostatok sebavedomia, zvySend agresivita, neprispdsobilost,

impulzivnost’, uzkostnost’, nedostatok vole.

2 Huberova, B.: Psychicky teror na pracovisti. Mobbing. Martin, Neografia 1995, s. 20-21.
3 Svobodova, L.: Nenechte se Sikanovat kolegou. Mobbing — skrytd hrozba. Praha, Grada Publishing 2008, s.
34.
74 Kratz, H.-J.: Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu celit. Praha, Management Press 2005, s. 21.
> Spurny, I. Psychologie nésili. O psychologické podstaté nasili, jeho projevech a zptisobech psychologické
obrany proti nému. Prah, Eurounion 1996. s. 42.
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Agresor ublizujuci kolegom v praci, moze byt Clovek, ktory uznava len svoje pravidla,
zasady a zakon silnejSieho. Rovnako nim mdze byt Clovek tiziaci po kariére, ktory sa snazi
presadit’ na tkor druhych i za cenu podrazu. Agresorom sa moze stat’ aj Clovek, ktory sa
necakane dostane do vysSej funkcie alebo ziska majetok. Zmeni sa jeho vnimanie, zacne sa
citit' dolezitym, lepsSim ako ostatni a to modze byt len krok k dokazovaniu si svojej prevahy
prave mobbingom.”® Pre mobbéra fakt, 7¢ obet’ je profesiondlne schopnejsia ako on sam,
vyvolava snahu pracovne ju znemoznit, aby opustila zamestnanie.

Najcastejsie pouzivané rozdelenie pachatelov mobbingu vytvorila Huberova,” deli
pachatel’'ov na:

- strojcov mobbingu, t.j. tych, ¢o ho vymyslia,

- nahodnych pachatelov, ktori sa stdvaju agresormi tym, ze sa neriesi bezny konflikt medzi
dvomi zamestnancami a vznika tak trvaly spor,

- a na spoluucastnikov, ktori mozu aktivne vystupovat’ proti obeti, alebo pasivne agresiu
prehliadaju.

Beiio”® predklada d’alsiu typologiu mobbérov:

- klasicky agresor: hlavnym motivom mobbéra je moc. Ublizuje druhému, pretoze sa bud’
chce dostat’ k moci, alebo preto, ze moc mé a potrebuje utvrdit’ tento stav,

- zavistlivec: to¢i kvoli tomu, Ze chcené schopnosti a vlastnosti sdm nema, ale jeho obet’ tieto
vlastnosti ma,

- zbabelec: obet’ je prentho zdrojom strachu, nedostatku sebavedomia a neschopnosti. Obava
sa zmien, a preto vedome zhor3uje atmosféru na pracovisku. Casto je sam obet'ou klasického
agresora,

- Skodoradostny: intrigy a niCenie druhych mu prindSa potechu. Aby nebol za vinnika
oznaceny on sam, oznaci niekoho ako prvy,

- tradicionalista: tokmi sa snazi ,,ochranit* tradicné hodnoty, zvyklosti ¢i poriadok pred
zasahom druhého ¢loveka,

- uslachtily pomocnik: pod maskou pomoci sa snazi manipulovat’ a poucat’, aj ked’ asto bez

potrebnych znalosti.

76 Svobodova, L.: Nenechte se Sikanovat kolegou. Mobbing — skrytd hrozba. Praha, Grada Publishing 2008, s.
34.
7 Huberova, B.: Psychicky teror na pracovisti. Martin, Neografia 1995, 143 s.
78 Betio, P.: Mtij 8éf, mij nepiitel? Brno, Vydavatelstvi ERA2003, s. 75-76.
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Typoldgiu mobbérov vytvorila tiez Svobodova’’a je zaloZena na motivoch veducich
jedinca k nasilnému konaniu. Mobbérov deli na:
- zavistlivcov a vysdvacov energie: tito sa snazia zni¢it' alebo privlastnit’ si vyhody obete,
ktorymi sami nedisponuja,
- tyranov a manipuldtorov: zvySuju si svoje sebahodnotenie tym, ze ublizuji druhym, tato
¢innost’ ich tesi,
- diktatorov: Tudia baziaci po moci, obdive a uznani,
- nicitelov konkurencie: maju snahu zamedzit’ porovnavaniu ich samych s ostatnymi,
- nespokojnych: svoju neistotu a frustraciu zmieriiuju tym, ze sa snazia svoje nedostatky
a chyby prenasat’ na druhych,
- stresovanych: popieraju vlastné trapenie, tazkosti a depresie,
- znudenych: v désledku monotonnosti prace alebo nedostatku pracovnej ¢innosti mobbingom
vypliiajti svoj vol'ny &as v préci,
- byvalé obete: snazia sa zabranit’ d’al§im utokom, ktoré by smerovali proti nim samym, a
- stredobody vesmiru: radi sa stavaju do role obete, a tak sa im dostdva vytiizenej pozornosti.
Agresori mavaju silné sklony k narcizmu, su impulzivni, profesiondlne priemerni,
neschopni a neisti, nemaju schopnost trpiet vycitkami svedomia. Toto vsetko ma za nasledok
zavist' a predovsetkym komplexy menejcennosti.*® Mobbér je &lovek, ktory je egocentricky,
autoritativny, md pocit vlastnej doéleZitosti a vynimocnosti. Byva namysleny a sut’aZivy.
Casto trpi pocitom menejcennosti, ktory vychadza z nespokojnosti so svojim Zivotom,
postavenim, vztahmi. Byva nervozny, vybusny. Manipulacia mu sluzi na uspokojenie potreby
moci, prevahy, zvySeniu sebatcty. Mobbér sa chce presadit, byt dominantny, odvadza
pozornost od svojich nedostatkov. K ostatnym sa sprava nepriatel'sky, je neempaticky,
nevyrovnany. Svoju neistotu kompenzuje prehnanou aroganciou a sebavedomym, hrubym
vystupovanim. Ak urobi chybu, snaZi sa najst vinnika mimo.®'
Existuju rozdiely medzi Zenami a muzmi, &o sa tyka metéd mobbingu. Zeny davaju
prednost’ napriklad aktivnemu posmievaniu sa kolegyni, ¢i uz kvoli obleCeniu, vyzoru, jej
prejavom. Zeny agresorky byvajii zakernejsie a nenapadnej$ie ako muzi. Casto proti obeti

pouzivaju citové vydieranie, nekomunikuju priamo, ale narazkami. Obet’ Casto nema Sancu

7 Svobodova, L.: Nenechte se $ikanovat kolegou. Mobbing — skrytd hrozba. Praha, Grada Publishing 2008, s.
50-53.
% Kratz, H.-J.: Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. Praha, Management Press 2005, s. 21.
$Thttp://www.dejavu-clanky.estranky.cz/clanky/psychologie/psychicky-teror-na-pracovisti [cit. 4.6.2013].
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hovorit, neustdle ju prerusuju. Obeti vytykaji chyby, dokonca si nejaké nedostatky
i vymyslia. Casto hladaju d’alsie osoby, ktoré sa spolu s nimi podiel'aju na zosmiestiovani,
narazkach, kritizovani a intrigovani.

Muzi su viac pasivnejsi, ignoruju kolegov, nebert vazne ich ndzor. Zhadzuju pracovné
vykony obete, vyhrdzaju sa nasilim. Muzi agresori vyvijaju na obet’ priamy tlak, byvaja
slovne agresivni. Maju potrebu dokézat, kto je silnejsi, zdoraznuju nedostatky obete.
Zadrziavaju dolezité informadcie, tym znemoziuju obeti podat’ dobry vykon.

Aj ked’ sa zenské a muzské stratégie liSia, ich ciel’ je rovnaky - zneistit’ obet’, znizit’

jej sebahodnotu a postupne ju zahnat do izolacie.™

3.5 Priebeh mobbingu

Psychické nasilie na pracovisku je dlhodobym, vysilujiicim avel’mi zdkernym
procesom. Agresor Uto¢i skryto, rafinovane, pred ostatnymi sa snazi z obete vytvorit
neschopného zamestnanca, ¢o sa mu aj dari, pretoze obet’ sa pod jeho tlakom skutocne javi
ako nevykonny a problematicky zamestnanec, neschopny rie§it zadané ulohy,
nedodrziavajuci terminy, ako ¢lovek, ktory straca dolezité dokumenty a dopusta sa roznych
chyb.

Tento proces sa zaclina vicSinou nevyrieSenym bandlnym konfliktom. Napadnuta
osoba si neuvedomuje, Ze titoky na fiu st vedené s cielom ublizit jej. Utokov postupom &asu
pribuda, agresor obet ponizuje, Uto¢i na jej sebavedomie a sebahodnotenie, obet je

vycerpana, nedokdze sa branit’, prejavuju sa u nej rozne telesné a psychické symptomy.

Samotny proces psychického nésilia na pracovisku mozeme rozdelit do Styroch
vyvojovych faz:*(i) konflikt, (ii) systematicky psychicky teror, (iii) zverejnenie a (iv)

vylicenie.

82 Spracované podla: Huber. B.: Psychicky teror na pracovisti, 1.vyd, Martin, Geografie 1995, s. 130-150.
% Spracované podla: Kratz, H.-J.: Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. Praha, Management Press 2005, s.
22-23.
Spurny, J.: Psychologie nasili. O psychologické podstaté nasili, jeho projevech a zptisobech psychologické
obrany proti nému. Praha, Eurounion 1996, s. 42.

48



I. Konflikt

Mobbingovy proces zacina konfliktom, ktory je sucCastou bezného i pracovného
zivota. Konflikt m6ze mat’ aj pozitivne nasledky, ak sa spravne vyriesi. Konflikty najcastejSie
vznikaju tam, kde sa dve alebo viac zucastnenych stran pokuSaji konat arozhodovat
nezlucitelnym spdsobom.

Spurny®‘za najcastejsie pri¢iny konfliktného konania povazuje:
- neschopnost” alebo neochotu riesit’ svoje vnutorné konflikty inym sposobom,
- potrebu prezentacie vlastnej moci, jej cielom je ublizit’, zastrasit’, pomstit’ sa,
- snahu dosiahnut’ svoj ciel’ bez ohl'adu na zvolené prostriedky a dosledky,
- snahu ziskat’ vyhody a zisk,
- obranu vlastnych prav, potrieb a zaujmov,
- strach, tzkost’,
- potrebu riesit’ aktudlnu ¢i dlhodobt psychicku zat'az,
- duSevnu poruchu alebo poruchu spravania.

RieSenie konfliktu zavisi od viacerych faktorov. Ddélezity je vzt'ah medzi ticastnikmi
sporu, ich sposoby rieSenia zatazovych situacii. Vplyv ma aj kultura firmy a jej pristup
k rieSeniu konfliktov. SlabSia osobnost’ sa moze vyhybat' rieSeniu sporu, agresor to moze
vyuzit azalina byt cCoraz viac kriticky atutoény. Ak sa konflikt nerieSi, agresor

vyhrdva, vyrazne zosilnie moznost’ vzniku mobbingu a konflikt prerasta do druhej fazy.

I1. Systematicky psychicky teror

V tejto faze uz nie je podstatny prvotny konflikt, ale zaclina sa systematicky, cieleny
psychoteror, v ramci ktorého je jedinec vystaveny nepretrzitym Gtokom mobbéra.®

Fyzicka izolacia od spolupracovnikov spdsobend agresorom ma za nasledok socidlnu
izolaciu, ktord napomaha d’alSim utokom mobbéra. Na obet’ je vyvijany systematicky tlak,
nasledkom ¢oho sa zhorSuje jej psychicky i fyzicky stav. Obet’ sa stava citlivou, nedokaze
zvladat' emocie, stale viac pocituje strach a preziva vela stresu. Sebavedomie a sebadovera
obete s narusené, objavuju sa rézne psychosomatické poruchy. Obet zaujima defenzivny

postoj, uzatvara sa pred druhymi, ¢asto sa vyhyba chodeniu do prace.

% Spurny, J.: Psychologie nasili. O psychologické podstaté nasili, jeho projevech a zptisobech psychologické
obrany proti nému. Praha, Eurounion 1996, s. 42 a nasl.
% Kratz, H.-J.: Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. Praha, Management Press 2005, s. 27-28.
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Agresor vynikd schopnostou manipuldcie a pretvarky, jednotlivé utoky su skryté
a spolupracovnici ich mézu vnimat’ ako ndhodné udalosti. V désledku toho sa okolo obete
mnozia negativne javy bez naruSenia dojmu normalnych pracovnych vztahov. Ako zdroj
problémov je oznaCovana obet, jej odbornd ¢i socidlna nekompetentnost a osobné
problémy.

K mobbovaniu sa pridavaji i dovtedy nezii€astnené osoby. Systematicky ponizovana a
stale viac izolovana obet' zaujima obranny postoj, straca odborny iludsky respekt aje

vnimana ostatnymi ako outsider, narusitel’, nositel'a povodca vSetkych problémov.

I11. Zverejnenie, reakcia vedenia

Utoky proti obeti sa stale stupiiujii, obet’ uz si uvedomuje, Ze nejde o ,,nahody* a
mobbing sa stava zjavnym i pre okolie, ktoré sa Casto pridiva k mobbérovi. Obet’ sa pod
tlakom dopust’a chyb, ktoré okolie utvrdzuje v tom, Ze problémovym jedincom je prave tdato

osoba.”’

Obet’ nésledkom stresu nepodava primerany pracovny vykon, takisto agresor venuje
podstatnu ¢ast’ svojho ¢asu a energie pradve mobbingu. Znizeny vykon obidvoch zucastnenych
stran vedie k tomu, ze vedenie berie situdciu na pracovisku na vedomie a musi v takomto
pripade zasiahnut'. Casto sa v§ak stava, Ze obet’ voli stratégiu vyhybania sa praci, ma Zasté
absencie, stava sa podrazdenou, nepodava dobré pracovné vykony a tym podporuje vedenie
v myslienke, Zze je pri¢inou prebiehajuceho nasilia. Z tychto dovodov vedenie pontka obeti
prelozenie na iné pracovisko s vysvetlenim, ze je to pre jej dobro. Problém tak zostava

nedorieseny, nakol’ko agresor zostava nepotrestany™.

IV. Oficialne vylicenie
Nie vzdy je problém vyrieseny odchodom obete na iné oddelenie, Casto nastupuje
d’alSia faza mobbingu, ktorej ciel’om je prinutit’ obet’, aby sama opustila pracovisko.

Zamestnavatel totiz sdm nemoze skoncit’ pracovny pomer so zamestnancom z dévodu, Ze sa

86 Vyrost, J., Slaménik, I.: Aplikovana socidlni psychologie II. Praha, Grada Publishing, 2000, s. 184.
%7 Svobodova, L.: Nenechte se Sikanovat kolegou. Mobbing — skrytd hrozba. Praha, Grada Publishing 2008, s.
50-53.
% Kratz, H.-J.: Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. Praha, Management Press 2005, s. 32.
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stal obet'ou mobbingu. Pokracuje natlak na obet’ a vedenie pouziva Casto metddy podobné

. s 89
metddam agresora a samo pokracuje v mobbingu.

3.6 Stratégie mobbingu

Prejavy mobbingu na pracovisku st rozlicné, zavisia najmid od charakteristik
pracovného prostredia a agresora. Inak Sikanuju Zeny, inak muzi, inak podriadeni, inak
nadriadeni, inak sa Sikanuje v Skolstve, inak vo velkej sukromnej firme.

Ako vyplyva zviacerych zdrojov, k typicky Zenskym metéodam mobbingu na
Slovensku patri:

zamerné zadrziavanie informacii,

- slovna agresia, utoky na obet’,
- neustala kontrola a kritika pracovnych vykonov,
- ohovaranie a Sirenie klebiet, neoverenych informacii,
- zadavanie nezmyselnych tloh a
- socialna izolécia obete, obmedzovanie socidlnych kontaktov.
Typicky muZské metody mobbingu su:
- zadavanie nezmyslenych a nesplnitel'nych uloh,
- zamerné zadrziavanie informacii,
- neustala kontrola a kritika prace,
- zadavanie nekvalifikovanych tloh,
- slovna agresia,
- nemoznost’ prejavit’ svoj ndzor, ignorovanie obete a jej nazorov a
- nedocenenie vykonanej prace.”
Pre porovnanie naSich stratégii so zahraniénymi vyberame najcastejSie mobbingové
stratégie podl'a zisteni Leymanna:’!
1. o obeti sa za jej chrbtom Skaredo a oso€ujlico rozprava — 96%,
2. devalvujuce pohlady a gestd — 86%,

3. odopretie socidlnych kontaktov nepriamymi narazkami — 84%,

% Kratz, H.-J.: Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. Praha, Management Press 2005, s. 33.
% por, Bugelova, T., Fleskova, D.: Mobbing a pracovné prostredie na Slovensku, s. 113-114.
'Leymann, H.: The Content and Development of Mobbing at Work. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 1996, 5(2), s.165-184.
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4 zaobchadzanie s niekym ako by bol vzduch — 80%,

5. zamerné falo$né, nespravne posudzovanie pristupu k praci — 80%,

6. rozSirovanie fam o obeti — 76%,

7. neustéle kritizovanie a nachadzanie chyb v praci — 76%,

8. pridel'ovanie pracovnych tloh hlboko pod troviiou schopnosti— 70%,
9. prejavovanie posmechu a bezvyznamnosti — 66%,

10. odrazu sa s obet'ou prestane niekto rozpravat’ — 66%,

11. neustale vyruSovanie, zamerné prekazanie — 64%.

Pri porovnavani vidime, ze zatial o v Leymannovom prehl'ade prevladali praktiky v
prvom rade zamerané na socidlne zneschopnenie obete a ohrozovanie pracovnych
kompetencii nasleduje aZ po fiom,na Slovensku mobbing toci spravidla hned’ od zaciatku na
pracovné kompetencie obete. Tento rozdiel moze byt zapriCineny vacSou obavou zo straty
pracovného miesta I'udi na Slovensku oproti obyvatel'om zapadnych krajin.

Takisto modzeme najst’ rozdiely v Sikanovani ovplyvnené pracovnym postavenim
agresora a obete. Na niz$ich Grrovniach riadenia byvaji ulohy zamestnancov jasne stanovené,
a teda lepSie kontrolovatel'né, preto sa Sikanovanie viac zameriava na utocenie na osobu
Sikanovaného, na jeho stikromie, vlastnosti. Na vysSich trovniach sa agresori zameriavaji
viac na pracovné vykony a schopnosti obete.

Roézne formy, postupy a kategorie spravania, ktoré je mozné povazovat za mobbing,
mozeme rozdelit’ do niekol’kych kategorii (Betio):*

1. utok na moZnost’ vyjadrit’ sa, znemoZiiovanie prezentovat’ svoje myslienky:
nadriadeny obmedzuje moznost’ obete nieCo povedat; neustile prerusovanie pri
rozpravani; nadavky, kritika vykonanej préce; kritika a rozoberanie osobného Zivota
obete; upieranie kontaktu pomocou znevazujucich pohl'adov, gest;

2. rozne utoky na socidalne vzt’ahy: komentare typu ,,nikto s vami nehovori, ,,nikto nie
je zvedavy na vas ndzor*; ignorovanie obete;

3. utoky na povest’, uctu a vainost’ zamestnanca: Sirenie klebiet; ohovdranie;

zosmiesShovanie (vyzoru, oblecenia, vierovyznania); pochybovanie o dusevnom zdravi

% Spracované podl'a: Beno, P.: Mobbing je kdyz... Moderni vyuc¢ovani, 2002, ro€. 8., ¢. 3., s. 4-5. ISSN 1211-
6858. Dostupné na: (http://worldcat.org/issn/1211-6858 [cit. 3.5.2013].
Samuelova, A.: Prevence nasili na pracovistich (ppt). Dostupné na:
http://www.azzs.cz/uploads/doc/projekty/Obecn%C3%A1_problematika n%C3%A15sil%C3%AD_na pracovi%
C5%A1ti.pdf [cit. 14.5.2013].
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obete; napodobiiovanie obete s cielom zabavit’ sa; zosmiesnovanie sikromného zivota
obete; znevazovanie pracovnych vykonov;

4. utoky na kvalitu pracovného i osobného Zivota: obet’ dostava nezmyselné alebo
nerieSitelné pracovné ulohy; obet dostava tazko vykonatelné ulohy, aby sa
preukdzala jej neschopnost’; alebo naopak ma vykonavat’ tlohy hlboko pod uroviiou
svojich schopnosti;

5. utoky na zdravie: vyhrazanie sa fyzickym nasilim; sexualne obt’azovanie; obet je

nutena vykonavat’ pracu, ktord méze poskodit’ jej zdravie.

3.7 Reakcie obete na mobbing

Uvedomenie si prebiehajiceho nasilia prebieha u obete postupne. Najprv si Ziadne
problémy neuvedomuje, neskor uz drobné konflikty berie na vedomie, ale nepripisuje im
nejaky umysel. Potom poznéva, zZe nejde o nahodné udalosti a za¢ne hl'adat’ pric¢inu konfliktov
u seba. Veri, Ze sa situdcia upokoji a preto otvorene proti agresorovi nevystupuje. Obet’ si
zacina uvedomovat’ Utoky agresora, no boji sa nieckomu sa zverit’, snazi sa zistit, ¢o moze
agresora viest’ k takémuto spravaniu. Ked’ze agresor nemé zaujem o komunikéciu s obet'ou,
ona nedokaze zistit’ priCiny jeho konania. Niekedy voli stratégiu vyhybania sa agresorovi,
snazi sa vymysliet’ nejaku stratégiu obrany, no nasilie sa zvykne d’alej stupiiovat’. Vplyvom
neustaleho tlaku je obet’ postupne oslabovana, straca silu sa branit’. V boji proti mobbingu je
dolezitym faktorom u obete uvedomenie si prebiehajucich utokov a jej v€asnéd obrana. Ak sa
obet’ zacne dorazne utokom agresora branit, pripadne jej pomodzu spolupracovnici, alebo
zakroCi vedenie, pripadne obet’ opusti pracovisko uz v druhej fdze mobbingu, Spirala nasilia
sa pretne a k tretej fdze mobbingu ani neddjde

Sikanované osoby pouZivaju rozne stratégie obrany, niektoré z nich vsak napadanie
agresorom este viac zhorSuju. Nie je vhodné ani reagovat pasivne a dufat’ v zlepSenie situacie,
nakolko Sikanovanie ma tendenciu Casom sa stupiiovat. Najlepsim rieSenim je aktivne sa
agresorovi postavit, ¢i uz opakovanym stazovanim sa, odmietanim réznych faloSnych
obvineni, dokazovanim toho, Ze sa nasilie na pracovisku naozaj deje. Obeti poméha hl'adat’
oporu u blizkych osob, ktoré ju mozu vjej rozhodnutiach podporovat. V niektorych
pripadoch je najlep$im riesenim odchod obete z pracoviska, hl'adanie mozného uplatnenia na
inom pracovisku.

NajcastejSie pouzivané stratégie obrany su:
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- vyhybanie sa fyzického kontaktu s agresorom, nekomunikovanie s nim,

- Casté absencie vpraci, aj kvoli zdravotnym problémom vzniknutych néasledkom
mobbingu,

- rezignacia na pracovny vykon - obet’ nevykonava svoju pracu, pretoze je jej snaha aj tak
zbyto¢na,

- snaha o zlepSenie pracovného vykonu - obet si naivne mysli, Ze zvySenym usilim
a lepSim pracovnym vykonom sa vyhne napadaniu,

- prijatie statusu obete, stotoznenie sa s nim,

- hladanie opory medzi spolupracovnikmi, staZzovanie sa kolegom,

- hl'adanie opory mimo pracoviska,

- vracanie pozndmok a utokov agresorovi,

- priama konfrontacia s agresorom, obvykle prebieha mimo pracoviska,

- snaha rieSit’ situdciu s pomocou tretej strany, vedicim zamestnancom, personalnym
pracovnikom,

- podavanie oficialnych st'aznosti,

- podanie vypovede alebo preradenie na iné pracovisko.

Obete mobbingu Casto pouzivaju viaceré stratégie aj podla toho, akii maju Gcinnost.
Ta zavisi od konkrétneho pripadu mobbingu, od osoby agresora i obete a dolezity je aj postoj

veducich zamestnancova zamestnavatel'a k vzniknutej situacii.”

3.8 Nasledky mobbingu

MozZzno konStatovat, ze Sikanovanie/mobbing/bossing na pracovisku negativne
ovplyviiuje tak mobbovanych zamestnancov, ako aj zamestnancov nepriamo dotknutych
mobbingom (napr. svedkovia mobbingu, spolupracovnici).V neposlednom rade aj
zamestnavatel’a a celi spolo¢nost’, ktora neriesi a toleruje takéto negativne formy spravania.

Ak existuje na pracovisku Sikanovanie, toto méze mat’ negativny dopad na:

- 0sobu Sikanovaného zamestnanca: nielen na jeho fyzické a psychické zdravie, ale aj na jeho

postavenie v prdci, jeho pracovny vykon (podrobnejSie uvedené nizsie), na celkovi troven

% Spracované podla: Kusak, M.: V praci mé Sikanuji! In: Psychologie dnes, ¢.10, 19.ro¢nik, vyd. Portal s r.o.,
s.41-44.
Mobbing — Sikana na pracovisti. Dostupné na: http://www.prohuman.sk/mobbing%E2%80%93sikana-na-
pracovisti [cit. 15.5.2013].
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bezpecnosti a ochrany zdravia na pracovisku (mobbovany zamestnanec v strese moze
spdsobit’ havariu, poskodit’ vyrobny stroj, spdsobit’ si pracovny Uraz a pod.) a v neposlednom
rade na sukromny Zivot Sikanovaného zamestnanca (negativne st ovplyvnené jeho vztahy
s partnerom, rodinou, priate'mi);

- zamestndvatel’a: ato najmi v ekonomickej oblasti (Sikanovani zamestnanci su CastejSie
praceneschopni aich nepritomnost’ na pracovisku predstavuje pre zamestnavatela stratu,
takisto niz$i pracovny vykon alebo vyroba nepodarkov predstavuje pre zamestndvatela
finan¢nu stratu); vytvori sa nepriaznivé pracovné prostredie (t.j. méze dojst’ k ovplyvneniu
pracovného vykonu aj spoluzamestnancov); nakoniec zamestnavatel’, o ktorom sa verejne vie,
ze u neho existuje Sikanovanie, moéze byt’ vystaveny riziku straty dobrého mena, ¢o nasledne
mdze poskodit’ jeho postavenie na trhu, stratu zdkaznikov, klientov a prijmov.

Zamestnanci, ktori sa stali tercom Sikanovania na pracovisku vo vacSine pripadov
rezignuju, ich pracovné podmienky sa zhorSuju a Casto za jediné rieSenie povazuju odchod zo
zamestnania (ako bolo uz uvedené, si z dovodu nezvladnutia situécie zname aj pripady
samovrazd).

Vo vSeobecnosti mozno uviest, Ze Sikanovanie na pracovisku vo vztahu k osobe
zamestnanca na pracovisku spdsobuje tieto nasledky:

»1. ndsledok na schopnosti obete adekvitne komunikovat’ (manazment neddva obeti
moznost’ komunikovat’, je uml¢any, verbalne napadany kvoli pracovnym zadaniam, verbalne
vyhrazky, verbalne ¢innosti s u€elom odmietnutia);

2. nasledok na schopnost’ obete udriiavat’ socidlne kontakty (kolegovia sa s obetou
nerozpravaju, alebo dokonca je obeti zakazané rozpravat’ sa s nimi, je izolovana v odl'ahlej
miestnosti);

3. nasledok na schopnosti obete udrZiavat’ osobnu reputdciu (ohovaranie; zosmieSiovanie;
ostatni si robia zarty z hendikepov, etnického prislusenstva, pohybovania, rozpravania);

4. nasledok na profesijnu situdciu obete (obet nedostdva pracovné zadania, dostava
nezmyselné zadania);

5. nasledok na fyzické zdravie obete (obet’ dostava nebezpecnu pracu, ostatni obet’ fyzicky

ohrozuju alebo napadaj, obet’ je aktivne sexuélne obtazovana).«”*

% Spracované podla: Demeter, B.: Mobbing. Dostupné na: http://www.i-psychologia.sk/view-740.php[cit.
9.5.2013].
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Za najvyssiu hodnotou v sucasnosti esSte stale mozno povazovat zdravie, ktoré je
takisto Sikanovanim na pracovisku ovplyvnené (Sikanovanie negativne vplyva tak na zdravie
obete, ako aj na zdravie nepriamych tc¢astnikov Sikanovania).

Svetova zdravotnicka organizacia definuje zdravie ako stav uplnej telesnej, dusevnej
a socidalnej pohody, a nielen nepritomnost’ choroby alebo postihnutia. Podl'a nej zdravie
patri medzi zakladné T'udské prava.,Podla ndzoru odbornikov na zaklade skusenosti zo
Svédska, Norska a Finska désledkom mobbingu je psychosocidlny pracovny iraz, ktory
treba hodnotit’ rovnako viine ako iné poskodenia zdravia na pracovisku.“*Treba dodat’, Ze
slovenska pravna uprava takuto formu pracovného urazu nepozna a choroby spdsobené
mobbingom neupravuje ako choroby z povolania.

Zamestnanci mozu ochoriet’ v praci ,,nielen kvoli pracovnym podmienkam (napr.
tazka telesna ndmaha, nezdravé pracovné prostredie) a individualnym faktorom (alergie), ale
aj kvoli socidlnym stresovym faktorom, ktoré posobia zvlast' intenzivne prave na obete
mobbingu.«*®

Kazdy by si mal chrénit’ svoje zdravie a sicasne by nemal negativne ovplyviiovat’
zdravie inych. Starostlivost’ o zdravie prislucha aj Statu, ktory by mal chranit’ fyzické i
dusevné zdravie, ato jednak poskytovanim zdravotnej starostlivosti ako aj zakotvenim
relevantnej pravnej upravy. Kedze v désledku mobbingu/bossingu dochadza k poskodeniu
najmi duSevného zdravia zamestnancov a pravna uprava primarne chrani ich fyzické zdravie,
ochrana dusevného zdravia, ktord je v podmienkach Slovenskej republiky nedostato¢nd, by
mala byt predmetom zakonnej upravy. Sucasne sa ako vhodné javi vytvorenie rozli¢nych
preventivnych programov v tejto oblasti.

Ako uvadza H. J. Kratz’’, ochorenia sivisiace s mobbingom sa vyvijaju pomaly, ale
ich priznaky su ¢im d’alej zaviznejsie a Zjavnejsie. Spravidla ide o:

- celkova nevolnost’ (napr. poruchy spanku, bolesti hlavy, zachvaty migrény, busenie srdca,
zaldo¢né problémy, bolesti krénej chrbtice a v oblasti ramien),
- poruchy dusSevnej rovnovahy (napr. pocity neistoty vedice az k strate sebahodnotenia,

poruchy koncentracie a paméti, depresivne nalady),

% Vargova, M.: Psychicky teror na pracovisku — mobbing. Dostupné na:
http://www.ruvzbj.sk/oddelenia.files/ppl a_ toxikologia.files/ppl-zdrav-vych.mat/psycho_teror.html[cit.
9.5.2013].
% Koppova, P.: Edukaény preventivny program nésilia na pracovisku v kontexte rozvoja kompetencii, s. 202.
%7 Kratz. H. J.: Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu &elit, 1.vyd., Praha, Management Press 2005.
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- stavy uzkosti (napr. rezignacia veduca az k zafalstvu, obava zo straty postavenia, myslienky
na samovrazdu a nakoniec dokonana samovrazda),

- prejavy zavislosti (napr. zvySené pitie kavy, gamblerstvo, zneuzivanie liekov a alkoholu,
poruchy prijmu potravy),

- tazkosti trvale sa prejavujuce v klinickych obrazoch (napr. zaludo¢né a ¢revné ochorenia,
kardiovaskularne poruchy a poruchy krvného obehu, nadorové ochorenia).

Medzi najcastejSie nasledky mobbingu podl'a Huberovej patria:

- psychické nasledky: znizené sebavedomie, poruchy koncentracie, pochybnosti o sebe,
zvySena drazdivost, uzkost, depresia az po psychiatrické syndromy s myslienkami na
samovrazdu. Za mimoriadne zdvazny sa poklada vznik posttraumatickej stresovej poruchy;

- psychosomatické ndsledky: znizend imunita, kardiovaskuldrne ochorenia, dychacie
problémy, choroby zazivacieho traktu, bolesti hlavy, kozné ochorenia, poruchy spanku,
apatia.”®

Vyskum realizovany na Slovensku v roku 2006 ukézal, Ze Zzeny znasaju prejavy
Sikanovania o nieco horSie nez muzi. Za doésledok Sikanovania vicSina respondentov oznacila
stres a podrazdenie, problémy so sustredenim na pracu, bolesti hlavy ¢i pocity tzkosti a
strachu. V niektorych pripadoch sa objavili aj depresie, zalidocné a traviace tazkosti ¢i
problémy so spankom. Niektori, najmé zeny, v dosledku skusenosti so Sikanovanim uzivali aj
lieky &i vyhladali pomoc lekara.”

Ako sa zamestnanci, ktori st predmetom Sikanovania vysporiadavaja so Sikanovanim,
vyplyva tiez z tohto vyskumu. VicsSina dotknutych zamestnancov nereagovala, a to z dovodu,
ze ich obrana by nemala ziadny vysledok, ako aj z obavy z pomsty a straty zamestnania.
Tento vyskum dalej zistil, Ze ak sa zamestnanci brania voc¢i Sikanovaniu, ich kroky su
nasledovné: 32 % zamestnancov sa radsSej vyhybalo Skodiacim osobdm, mobbérom; 31,6 %
zamestnancov sa ohradilo a s mobbérom si priamo konflikt vybavili; 27,7 % zamestnancov

mobbérov ignorovalo a 7,1 % zamestnancov sa stazovalo svojmu nadriadenému.

% Koppova, P.: Eduka&ny preventivny program nasilia na pracovisku v kontexte rozvoja kompetencii. s.
202,203.
% Holubova, B.: Sexualne a Sikanézne obt'aZovanie Zien na pracovisku, VU 2219-2007, Intitat pre vyskum
prace a rodiny, 2007. Dostupné na: http://www.sspr.gov.sk/IVPR/images/IVPR/vyskum/2007/Holubova.pdffcit.
19.5.2013].
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3.9 Prevencia a rieSenie mobbingu

Aj pri mobbingu plati zésada, Zze déleZita je prevencia (vhodnejsie je rieSit priiny
mobbingu, odstraiiovat’ ich, ako rieSit' jeho ndsledky) nielen zo strany zamestnancov,
veducich zamestnancov, zamestnavatel'ov, ale aj zo strany celej spolo¢nosti.

Obet'ou mobbingu vSak nie je len jednotlivec, mobbing ovplyviiuje aj jeho kolegov
a atmosféru celej organizdcie. Vzniknutd negativna situdcia sa odraza vo vykonnosti,
motivacii a celkovej klime na pracovisku. Je preto v zaujme zamestnavatel’a vzniku mobbingu
branit’.

Dalo by sa povedat’, Ze rozhodujiucu ulohu v prevencii a rieSeni mobbingu ma veduci
zamestnanec poznajuci konkrétnu situaciu, vztahy medzi svojimi podriadenymi na
pracovisku a schopny vysledovat’ a reagovat’ na signaly, ako je nepokoj, zhorSenie vzt'ahov na
pracovisku a zhorSenie pracovnej klimy. Z pozicie svojej riadiacej funkcie by mal byt
sposobily nedovolit’, aby dochadzalo k ohovéraniu, intrigdm a mal by predovsetkym riesit
konflikty alebo napité vzt'ahy medzi svojimi podriadenymi vcas a efektivne.

Ked'Ze na pracovisku su ddlezité medzil'udské vztahy, pristup vediiceho zamestnanca
ovplyviiuje nielen ucastnikov potencidlneho mobbingu, ale vSetkych zamestnancov. Ak je
jeho pristup pasivny, potom moze t'azko ocakavat, ze na pracovisku bude panovat’ priazniva
atmosféra. Nevhodné spravanie totiz nestaci iba zakazat, je nutné podriadenym dat’ najavo, ze
takéto konanie nebude tolerované.

Prax vSak preukazuje, ze vicSina veducich — riadiacich zamestnancov problém
mobbingu stale nevie alebo nechce riesit. Casto sa odstrafiuju iba nasledky, ale nie pri¢iny, a
v ramci zachovania pokoja na pracovisku je obet’ vy§tvana a mobbing sa neriesi.'”

Odbornici popisuju rdzne Styly riadenia vediiceho zamestnanca v zavislosti od toho,
aka je forma komunikacie medzi nadriadenymi a podriadenymi, sposob spravania vedaceho a
jeho prostriedky riadenia. Uvadzame zékladné $tyly riadenia:'"!

- autoritativny $tyl riadenia: veduci je vybaveny velkymi prdvomocami, rozhodnutia
vykonava bez spolutcasti podriadenych. Ti musia jeho rozhodnutia vykonat a s neustéle

kontrolovani. Nadriadeny si od zamestnancov udrziava odstup, neddveruje im, zamestnanci

1% Spracované podla: Demeter, B.: Ako sa branit’ mobbingu. Dostupné na: http://www.i-psychologia.sk/view-
737.php [cit. 8.6.2013].
"9 Kratz. H. J.: Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu &elit, 1.vyd., Praha, Management Press 2005, s. 127-128.
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nemaju vplyv na dianie v organizécii. Komunikacia je slaba, chyba schopnost’ otvorene riesit

konflikty. Takato atmosféra vznik mobbingu podporuje;

- kooperativny $tyl riadenia: veduci organizuje plnenie pracovnych uloh a sucasne sa snazi,

aby boli zamestnanci spokojni, vidi v nich svojich partnerov, ktori sa aktivne podielaju na

dosahovani tloh a cielov. Kooperativna klima sa vyznacCuje otvorenostou a ucastou na

rozhodovani. Veduci zamestnanec je chapavy, empaticky, riesi konflikty.

V pripade podozrenia na vyskyt mobbingu na pracovisku by si mal nadriadeny vS§imat’

tieto varovné signaly:'*

- klesa kvalita prace a zniZuje sa jej objem (zamestnanci vynakladaju Cas a energiu na
mobbing alebo na obranu proti nemu),

- narastd absencia zamestnancov v praci a navstevy u lekara v pracovnom case,

- obet nedostava od kolegu ddlezité pracovné informacie,

- harmonicky tim sa rozpada, ochota pomdct’ slabne, narasta ohovaranie,

- neochota podiel'at’ sa na novych tlohach a rieSeni dolezitych problémov (zamestnanci sa
zaoberaju sami sebou a mobbingom),

- diskusie st nahradené¢ dlhymi a nikam nevedicimi debatami, chyba ochota ku
kompromisu,

- kolegialitu vystrieda formalnost’, nezdvorilost’ a hrubost’,

- zamestnanci sa navzdjom sleduju a hl'adaju u druhych chyby a slabé vykony,

- kritika je autoritarska, zovSeobeciiujica, ironickd, sarkastickd, vyjadrend v pritomnosti
tretej osoby,

- podriadeni sa chodia st'azovat’ vedicemu.

Ako mozné spésoby rieSenia problému mobbingu na pracovisku Huberové uvadza:'*
- powsit mobbing na tému: nizke povedomie o dopadoch nasilia na pracovisku suvisi
s nedostato¢nou vnimavostou voci tomuto javu. Je vhodné zamestnancov oboznamovat
s touto témou, zabezpecit' r6zne Skolenia a semindre, zistit’, aké je situacia na konkrétnom

pracovisku;

102 Spracované podl'a: Svobodova, L.: Nenechte se Sikanovat kolegou, 1.vyd., Praha, Grada 2008, s. 91-94.
19 Spracované podla: Huberova, B.: Psychicky teror na pracovisti. Mobbing. Martin, Neografia 1995, s. 131-
134.
Kratz. H. J.: Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit, 1.vyd., Praha, Management Press 2005, s. 48.
Wagnerova, 1., Kmonickova, J.: Mobbing na pracovisti. In: Wagnerova 1., a kol: Psychologie prace a organizace,
s. 139.
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- pravidelné porady a sedenia, kde je moznost’ vyjadrit’ sa k problémom na pracovisku;

- protimobbingové podnikové dohody, opatrenia: podnikové dohody, pripadne interné
smernice by mali vymedzit’ konania, ktoré su v praci nepripustné, stanovuju procesné pravidla
boja proti mobbingu (t.j. na koho sa moéze obet obratit, kto bude rieSit’ situaciu)
s moznostami obrany obete a sankciami pre pachatela. Osoba, ktora sa dopustila mobbingu
a pokracuje v takomto spravani bez toho, aby zamestnavatel' riesil a sankcionoval takéto
konanie, utvrdzuje ostatnych, Ze plati pravo silnejSiecho a Ze sa na pracovisku takyto sposob
spravania toleruje. Existencia mobbingu ma negativny vplyv aj na povest zamestnavatela,
ktory by mal aj z tohto dévodu:

- podniknut kroky smerujuce k rieseniu tohto problému a sankcionovat’ mobbéra;

- nastavit modely riesenia konfliktov na pracovisku: vedici zamestnanec by mal byt
schopny riesSit’ konflikty svojich podriadenych a zabranit’ tak ich eskalacii (v tejto
suvislosti treba poukézat’ na potrebu vzdelavania a tréningu veducich zamestnancov,
aby vedeli riesit’ mobbing a pomdct’ mobbovanym);

- urcit osobu, ktora je uzamestnavatela poverend riesit mobbing: zamestnavatel' by
mal urcit’, kto ma riesit’ mobbing (¢i uz z radov vlastnych zamestnancov, personalneho
oddelenia, pripadne odbornika mimo pracovného prostredia), pripadne aj formu
ohlasovania vzniknutych problémov (napr. zriadenim anonymnej linky). Méze to byt
zamestnanec, osoba mimo pracoviska alebo externa spoloc¢nost, ktora je spdsobila

riesit’ problém mobbingu.

Samozrejme pri rieSeni mobbingu nemozno podcenit’ ani aktivity zo strany secidlnych
partnerov r6znych neziskovych a odbornych organizdcii zaoberajicich sa problematikou

mobbingu.

Délezitu ulohu mé v ramci prevencie a rieSeni dosledkov mobbingu tiez §tat, ktorého
ulohou je primarne nastavit’ relevantnu pravnu Upravu a pre pripad jej poruSenia zakotvit
efektivne nastroje odstranenia tohto negativneho javu ako aj ochrany mobbovaného (¢i uz ide
o pravne nastroje ochrany alebo zabezpecenie prisluSnej zdravotnej, socidlnej ochrany
mobbovaného). Vzhl'adom na zameranie naSej vyskumnej tlohy bude pozornost’ venovana

pravnym aspektom problematiky mobbingu.
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Zaverom mozno uviest strucné odportucanie odbornikov - péat zékladnych opatreni

proti mobbingu:

1. mobbingu sa nedari na pracoviskach, na ktorych viladne optimalnu pracovna klima,

2. mobbing sa vyvinie z mnohych konfliktov preto, Ze sa nechd veciam volny priebeh,

3. ked’ vcas rozpozname mobbingové aktivity a cielene proti nim zakrocime, urcite sa podari
problém vyriesit,

4. kto necinne, implicitne akceptuje mobbing, stava sa spolupachatelom,

vr vy s ’ r vro. r 104
5. 5 ¢im vdcsim odporom sa mobbér stretne, tym mensi je problém.

19 Kratz, H.-J.: Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. Praha, Management Press 2005, s. 131.
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4 Mobbing/bossing na pracovisku — pravna uprava
na medzinarodnej a europskej arovni

V ramci skimania problematiky mobbingu/bossingu mozno tvodom uviest’, Ze tak na
medzindrodnej, ako aj eurdpskej Grovni neexistuje jej explicitnd pravna Uprava. Hoci st na
urovni Medzinarodnej organizacie prace aj na urovni Eurdpskej tinie prezentované nazory, ze
problematika Sikanovania na pracovisku je vyznamnym problémom vyzadujiucim si nalezita
pozornost, nebola prijatd v tomto smere Ziadna Uprava. Je preto potrebné pri definovani
zakladnych aspektov skiimanej problematiky vychadzat zo vSeobecnych noriem, ktoré
primarne garantuju zékladné l'udské prava, anésledne znoriem, ktoré sa venuju oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a v neposlednom rade aj z tych noriem, ktoré sa tejto
problematiky okrajovo dotykaju.

Na medzinarodnej urovni mé v oblasti pracovnopravnych vztahov dolezité postavenie
Medzinarodna organizacie prace a na eurdpskej urovni je to Rada Eurdpy a Europska tnia.
V ramci textu budeme uvadzat’ len tie ustanovenia medzinarodného a eurdpskeho prava, ktoré
suvisia s otdzkou mobbingu/bossingu na pracovisku aochranou zamestnanca, jeho
dostojnosti, jeho bezpecnych azdravych pracovnych podmienok. Ked'ze Sikanovanie na
pracovisku sa tyka najmi oblasti sukromnopravnych vzt'ahov zamestnanca a zamestnavatel’a,
predmetom vykladu bude len stru¢né¢ uvedenie zakladnych ustanoveni, od ktorych by sa
mohla odvodit’ ochrana Sikanovanych zamestnancov. Nebude venovand detailnd pozornost’
postaveniu, ¢innosti a kontrolnym mechanizmom uvadzanych institucii a detailnému vykladu
prislusnych noriem verejného préava.

Uvadzané pramene medzindrodného prava (OSN, Medzinarodnd organizécia prace,
Rada Eurdpy) upravuju niektoré stivisiace aspekty Sikanovania zamestnancov na pracovisku.
Vyznacuju sa (okrem iného) tym, Ze zavdzuju najma Clenské Staty prijat’ prislusné opatrenia,
ktorymi budi nasledne jednotlivé prava a slobody garantované jednotlivcom, teda aj

zamestnancom.
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4.1 Medzinarodnopravna uprava

Organizacia spojenych narodov

Vo vztahu k zabezpeCeniu ochrany dostojnosti zamestnanca ajeho zakladnych
ludskych prav zo strany S$tatu mozno za vyznamnu univerzalnu inStiticiu povazovat
Organizdaciu spojenych ndrodov, ktorej zdakladnymi piliermi je wudrZiavanie mieru
a bezpecnosti, dodrZiavanie Pudskych prav a zdakladnych slobod a vSestranny hospoddrsky a
socidalny rozvoj. Slovenskd republika sa stala Clenskou krajinou Organizacie spojenych
narodov 19.1.1993 ako jeden z nastupnickych §tatov po rozdeleni byvalej CSFR (byvalé
Ceskoslovensko bolo jednym zo zakladatel'skych tatov OSN v roku 1945).

Zakladnym prameiiom garantujicim Siroké spektrum obcianskych, politickych,
socialnych, hospodarskych a kultrnych prav je Vseobecna deklardcia Pudskych prav, prijata
na pdde OSN vroku 1948 (dalej len ,,Deklaracia®). Deklaracia ako taka nie je pravne
zavizna, jej obsah je vSak fakticky prevzaty do d’alSich medzinarodnych zmlav a jej obsah
tvori aj obyc€ajové pravo. Vo vztahu k ochrane jednotlivca a mobbovaného zamestnanca je
mozné za relevantné povazovat’ tieto ustanovenia:

- podla ¢lanku 1 Deklaracie sa vSetci Pudia rodia slobodni a rovni v dostojnosti a
pravach. S obdareni rozumom a svedomim a mali by sa k sebe spravat’ v duchu bratstva;

- vsulade s ¢l. 2 Dohovoru kazdy je nositel'om vSetkych prav a slobod, ktoré zakotvuje
tato Deklaracia, bez ohl'adu na odlisnosti akéhokol'vek druhu, ako su rasa, farba, pohlavie,
jazyk, nabozenstvo, politické a iné presvedcenie, narodny alebo socialny povod, majetok,
rodové alebo iné postavenie. Dalej sa nesmie robit’ nijaky rozdiel na zaklade politického,
pravneho ¢i medzinarodného postavenia krajiny alebo tizemia, ku ktorym osoba prinélezi,
¢i uz ide o krajinu alebo uzemie nezavislé, porucenské, nesamospravne alebo podrobené
inému obmedzeniu suverenity; a

- ¢l. 23 Deklaracie stanovuje, ze kazdy ma pravo na pracu, na slobodnii volbu
zamestnania, na spravodlivé a vhodné pracovné podmienky, ako aj na ochranu pred
nezamestnanost'ou.

Za vyznamné dokumenty OSN (zavdzné pre Slovensku republiku) upravujice
problematiku préav a slobdd jednotlivcov sa povazuje Medzindrodny pakt o obcianskych

a politickych pravach (d’alej len ,,Pakt o obCianskych pravach®) a Medzindarodny pakt pre
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hospodarske, socidlne a politické prava (d’alej len ,,Pakt o socidlnych pravach®) prijaté
v roku 1966.'”

Podla ¢l. 7 Paktu o obcianskych pravach nikto nesmie byt muceny alebo
podrobovany krutému, nel’udskému alebo poniZujiicemu zaobchddzaniu alebo trestu.

Dal§ia ochrana je garantovanid v &l. 17 ods.1Paktu o ob&ianskych pravach, podla
ktorého nikto nesmie byt’ vystaveny svojvol’nému zasahovaniu do sukromného Zivota, do
rodiny, domova alebo koreSpondencie ani itokom na svoju ¢est’ a povest’. Kazdy ma pravo na
zékonni ochranu proti takym zasahom alebo tutokom (¢l. 17 ods. 2). Vo vztahu
k problematike mobbingu/bossingu je tento ¢lanok vyznamny, ked’ze zamestnanec vstupom
na pracovisko nestraca pravo na ochranu svojho sukromia. Aj Eurdpsky sud pre l'udské prava
toto pravo ponima, d4 sa povedat, v Sirokom zmysle. Ak by utoky, nardzky mobbéra
dosahovali taku intenzitu, ze by zasahovali do sukromia zamestnanca, bolo by mozné
uvazovat aj o ochrane v zmysle tohto ¢lanku.

Ochranu mobbovaného zamestnanca mozno odvodit’ aj z ¢l. 16 Paktu o obcianskych
pravach, ktory stanovuje, ze kaZdy md prdvo na to, aby bola viade uzndvana jeho prdavna
osobnost’.

Co sa tyka socialnych prav, podla ¢l. 7 pism. b) Paktu o socidlnych pravach $tdty,
zmluvné strany paktu, uznavaju pravo kazdého cloveka na spravodlivé a uspokojivé
pracovné podmienky, ktoré zabezpecuju najmdi bezpecné a zdravotne nezdvadné pracovné
podmienky.

Zaujimavym je, ze Pakt o socidlnych pravach reflektuje aj problematiku ochrany
duSevného zdravia. Podl'a ¢l. 12 ods. 1 Paktu o socialnych pravach S$taty, zmluvné strany
paktu, uznavaju pravo kazdého na dosiahnutie najvyssej dosaZitel’nej urovne fyzického a
duSevného zdravia.

Potrebu realizécie prislusnych krokov upravuje ¢l. 12 ods.2Paktu o socidlnych
pravach, podl'a ktorého Staty, zmluvné strany paktu, urobia opatrenia na dosiahnutie plného
uskutocnenia tohto prava, ktoré budu zahriat’: [...] b) zlepSenie vSetkych stranok vonkajsich
zivotnych podmienok a priemyselnej hygieny; c¢) prevenciu, lieCenie a kontrolu
epidemickych, miestnych chorob, chorob z povolania a inych chorob; d) vytvorenie

podmienok, ktoré by kazdému zabezpecili lekarsku pomoc a starostlivost’ v pripade choroby.

19 yyhlagka ministra zahrani¢nych veci &. 120/1976 Zb. z 10. maja 1976 o Medzindrodnom pakte o ob¢ianskych
a politickych pravach a Medzinarodnom pakte o hospodarskych, socidlnych a kultarnych pravach.
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Medzinarodna organizacia prace

Medzinarodné organizacia prace bola zalozend uz v roku 1919 na zaklade Versaillskej
zmluvya v roku 1946 bola ako prva prijata do systému Organizacie Spojenych narodov(d’alej
aj len ak ,,MOP*) a funguje na principe tripartity, .

Predmetom normotvornej ¢innosti MOP st dohovory, multilaterdlne medzinarodné
zmluvy prezidentskej povahy. MOP ma vytvorené aj kontrolné mechanizmy dodrziavania
dohovorov, formuluje odporicania c¢lenskym S$tatom, clenské Staty su preto povinné
v pravidelnych intervaloch predkladat’ MOP spravy o uplatiiovani ratifikovanych dohovorov.
Slovenska republika bola prijatd do MOP dna 1. januara 1993 a v stGcasnosti je viazana 69
dohovormi MOP.

Dalo by sa uviest, ze na Urovni MOP ochranu zamestnancov v oblasti
mobbingu/bossingu mozno zalozit na garantovani bezpecnych pracovnych podmienok
a ochrane zdravia. MOP venuje pozornost tak fyzickému, ako aj duSevnému zdraviu
zamestnancov.

Prvym vyznamnym dohovorom v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravia je Dohovor
MOP o bezpecnosti a zdravi pri prdaci a o pracovhom prostredi ¢. 155 z roku 1981 (d’alej ako

,.Dohovor 155%), ktorym je viazana aj Slovenské republika.'®

Okrem dohovoru prijala MOP
aj Odporucanie o bezpecnosti a zdravi pri praci ¢. 164. Dohovor 155 zakotvuje cely rad
povinnosti, ktoré musia prijat’ tak Clenské Staty ako aj zamestndvatelia. Podla ¢l. 4 ods. 1
Dohovoru 155 kazdy ¢lensky $tat s prihliadnutim na vnuatrostatne podmienky a zvyklosti a po
prerokovani s reprezentativnymi organizaciami zamestnavatel'ov a pracovnikov ma ustanovit’,

vykonavat’ a pravidelne preskusavat’ celkovi vnutrostatnu politiku tykajucu sa bezpecnosti
a zdravia pracovnikov a pracovného prostredia. Jej cielom v zmysle ods. 2 tohto ustanovenia
je predchadzat’ urazom a ujmam na zdravi, ktoré vznikaju v dosledku alebo v suvislosti s
prdacou alebo pocas nej tym, Ze sa znizia na prakticky najmen$iu moznu mieru priciny
nebezpecenstiev suvisiacich s pracovnym prostredim.

Nasledne podla ¢l. 8 Dohovoru 155 kazdy c¢lensky Stat ma pomocou pravnej Upravy
alebo inym spdsobom zodpovedajucim vnutroStatnym podmienkam a zvyklostiam a po
prerokovani so  zuCastnenymi reprezentativnymi  organizdciami  zamestnavatelov

a pracovnikov urobit’ opatrenia potrebné na vykonanie vyssie uvedeného ¢lanku 4.

1% Dohovor bol vyhlaseny Vyhlagkou Ministra zahrani¢nych veci pod &. 20/1989 Zb.
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Dohovor 155 sa vztahuje na vSetky odvetvia ¢innosti a na vSetkych zamestnancov (€l.
1 a 2). Hoci explicitne neupravuje problematiku mobbingu/bossingu, ¢l 3 pism. e) Dohovoru
155 vymedzenim pojmu zdravie referuje na fyzické aj duSevné zdravie, a toto ustanovenie
mozeme povazovat’ za zakladny prvok ochrany zamestnancov v pripade Sikanovania. A to
z dovodu, ze ¢astymi nasledkami mobbingu st rdézne potiaze stvisiace s dusevnym zdravim.
Podl'a vysSie uvedeného ustanovenia vyraz ,,zdravie* vo vzt’ahu k prdaci neznamend len stay
bez choroby alebo postihnutia; zah¥iia takisto telesné a duSevné prvky ovplyvitujice
zdravie, ktoré priamo suvisia s bezpecnost’ou a ochranou zdravia pri prdci.

Po dvadsiatich rokoch bol prijaty Dohovor MOP o podpornom ramci pre bezpecnost’
a zdravie pri prdci ¢ 187 7 roku 2006, ktorym je viazana aj Slovenské republika (d’alej ako
,Dohovor 187¢).""” Dohovor 187 apeluje na &lenské Staty, aby prijali efektivne nastroje
v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, neuvadza vSak konkrétne opatrenia. Podl'a
¢l. 2 ods. 1 Dohovoru 187 kazdy clen, ktory ratifikuje tento dohovor, podpori neustale
zlepSovanie bezpecnosti a zdravia pri praci na predchadzanie pracovnym trazom, chorobdm z
povolania a uUmrtiam rozvojom vnutroStatnej politiky, vnutroStitneho systému a
vnutrostatneho programu pri konzultacii s reprezentativnymi organizaciami zamestnavatel'ov
a pracovnikov.

Samozrejme je potrebné uviest, Ze hoci MOP vo svojich pramenioch explicitne
neupravuje problematiku mobbingu/bossingu na pracovisku, tejto problematike sa vsak

venuje prostrednictvom odbornych §tudii a prizvukovanim ddélezitosti tohto problému.

4.2 Europska uprava

Rada Eurépy
Kazda l'udska bytost’, a teda aj zamestnanec ma pravo na dostojnost’ a na to, aby jej
boli garantované zdkladné l'udské prava a slobody. Vyznamnym garantom ochrany l'udskych
prav je Rada Eurépy ako najstar§ia medzinarodna politicka organizacia Europy zalozena
v roku 1949. Kazdy cClensky stat Rady Eurdpy uznava principy pravneho Statu a reSpektuje
Pudské prava a zakladné slobody vsetkych osob. Slovenska republika sa stala ¢lenom Rady

Eurdpy dita 30.6.1993.

197 Oznamenie Ministerstva zahrani¢nych veci SR, ¢. 174/2010 Z.z.
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Aj zamestnanec na pracovisku ma ludské prava, ktoré mu patria.Vstupom na
pracovisko tieto nestraca, nestdva sa neslobodnym. Ked’ze ani Rada Eurdpy neupravuje vo
svojich norméach problematiku mobbingu/bossingu na pracovisku explicitne, je potrebné

vychéadzat’ z ustanoveni chraniacich l'udské prava a pracovné podmienky.

Zakladnym dokumentom na ochranu l'udskych prav a zékladnych slobdd je Europsky
dohovor o ochrane Pudskych prav a zdkladnych slobéd'” z roku 1950 (dalej len ,,Eurépsky
dohovor*).

V ramci vSeobecnej ochrany osoby pred Sikanovanim mozno vychadzat z ¢lanku 3
Europskeho dohovoru (zdkaz mucenia), podl’a ktorého nikoho nemoZno mudit’ alebo
podrobovat’ neludskému alebo poniiujicemu zaobchddzaniu alebo trestaniu. Kedze
predmetny clanok nijakym spdsobom nekonkretizuje ani neobmedzuje ochranu pred
Sikanovanim, dalo by sa v pripade Sikanovania na pracovisku vyvodit’ ochranu zamestnanca aj
z tohto ¢lanku.

Dal§im ustanovenim, na zaklade ktorého by bolo mozné odvodit ochranu
mobbovanych zamestnancov, je ¢l. 8 Europskeho dohovoru, podl'a ktor¢ho ma kaZdy pravo
na respektovanie svojho sukromného a rodinného Zivota, obydlia a koreSpondencie.

Dolezitym ustanovenim je aj ¢l. 14 Europskeho dohovoru (zakaz diskriminacie), ktory
zakotvuje zakaz diskriminacie a podla ktorého uzivanie prdv a slobéd priznanych tymto
dohovorom musi byt’ zabezpecené bez diskrimindcie zaloZenej na akomkol’vek dovode, ako
je pohlavie, rasa, farba pleti, jazyk, ndbozenstvo, politické alebo iné¢ zmyslanie, narodnostny
alebo socidlny povod, prislusnost’ k ndrodnostnej mensine, majetok, rod alebo iné postavenie.
Clanok 14 nemé samostatni povahu aje potrebné ho uplatiiovat’ vzdy v spojitosti s inym
pravom Eurépskeho dohovoru. V spojitosti s ¢l. 1 Eurdpskeho dohovoru préva a slobody
stanovené Eurdpskym dohovorom je zmluvny §tat povinny zabezpecit' kazdému, kto podlieha
jeho jurisdikeii, a to bez akejkol'vek diskriminacie.

Sirsi pristup v oblasti ochrany a zédkazu diskriminacie je zakotveny v Protokole &. 12
k Europskemu dohovoru, ktory nadobudol platnost’ 1.4.2005. Slovenska republika protokol
podpisala, ale zatial’ neratifikovala. Mozno uviest, ze €l. 1 ods. 1 protokolu (VSeobecny zakaz

diskriminécie) zakazuje vSetky formy diskriminacie vo vztahu k vSetkym pravam, ktoré

1%0znamenie Federalneho ministerstva zahrani¢nych veci Ceskej a Slovenskej Federativnej
Republiky ¢.209/1992 Zb.
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zakotvuju zakony. Podl’a tohto ustanovenia uzivanie vSetkych prav ustanovenych zakonom sa
zabezpecuje bez diskriminacie z ktoréhokol'vek dovodu, ako je pohlavie, rasa, farba pleti,
jazyk, nabozenstvo, politické a iné presvedCenie, ndrodny alebo socidlny pdvod, prislusnost’ k
narodnostnej mensine, majetok, rodové alebo iné postavenie. Toto ustanovenie ma samostatnu
povahu a umoznuje priamu ochranu bez potrebnej dalSej spojitosti sinym pravom
Eurdpskeho dohovoru (na rozdiel od €l. 14 Eurépskeho dohovoru).'®

Dal$im dokumentom ochrany zamestnancov je Revidovand Eurdpska socidlna charta
zroku 1996 (zaviedla nové pristupy k ochrane prav v porovnani s Eurdpskou socidlnou

chartou z roku 1961). Revidovana Eurdpska socialna charta' '

je multilateralna medzinarodna
zmluva prezidentskej povahy a garantuje zdkladné socialne a ekonomické prava jednotlivcov
(d’alej len ,,Charta*). Upravuje zakladné dostojné pracovné podmienky zamestnancov.
Vo vzt'ahu k ochrane mobbovanych zamestnancov mozno vychadzat’ z ustanoveni Cl.
3 a26 Charty. Podla ¢l. 3 Charty (Pravo na bezpecné a zdravé pracovné podmienky) na
zabezpecenie u¢inného vykonu prava na bezpecné a zdravé pracovné podmienky sa zmluvné
strany v konzultacii s organizdciami zamestnavatel'ov a organizaciami pracovnikov zavizuji:
1. formulovat’, uplatiovat’ a periodicky preskimavat’ sudrznti vnutrostatnu politiku v oblasti
bezpecnosti prace, zdravia pri praci a pracovného prostredia. Hlavnym cielom tejto
politiky je zlepsit’ bezpecnost’ a zdravie pri prdci a predchddzat’ urazom a poSkodeniam
zdravia, ktoré vyplyvaju z prdce, su na fu viazané alebo pri nej nastanu, najmd
minimalizovanim pripadov rizik spojenych s pracovnym prostredim,
2. vydat predpisy o bezpecnosti a zdravi,
3. prijat’ opatrenia na vynucovanie takych predpisov prostrednictvom dozoru,
4. podporovat’ vzostupny rozvoj zdravotnych sluZieb pri praci pre vsetkych pracovnikov v
podstate s preventivnymi a poradnymi funkciami.
CI. 26 Charty (Prdvo na déstojnost’ pri prici) reflektuje na problematiku Sikanovania.
Pozaduje, aby Stdty zabezpecili, aby nedochddzalo k Skodlivym utokom na zamestnancov.Na
zabezpecenie tohto zavdzku sa zmluvné strany zavdzuju (v spoluprdci s organizaciami

zamestnavatel'ov a pracovnikov):

lngankuV, J.: Medzinarodnopravna ochrana prav prisluSnikov mensin. Plzen, Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales
Cengk 2009, s. 116-117.
"% Ozndmenie Ministerstva zahrani¢nych veci SR 273/2009 Z.z.; pre SR nadobudla platnost’ 1.6.2009.
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1. presadzovat vedomie, informécie a prevenciu, pokial’ ide o sexualne obtazovanie na
pracovisku alebo majuce vzt'ah k praci a prijat’ vSetky prislusné opatrenia na ochranu
pracovnikov pred takymto spravanim,

2. presadzovat’ vedomie, informacie a prevenciu, pokial’ ide o opakované trestuhodné alebo
vyrazne Skodlivé a utocné skutky namierené proti jednotlivéemu pracovnikovi na
pracovisku alebo majuce vit’ah k praci, a prijat’ vSetky prislusné opatrenia na ochranu
pracovnikov pred takymto spravanim.

Dolezitym je aj ¢l. E Charty, podl'a ktorého vykon prav uvedenych v tejto charte sa
zabezpeci bez diskrimindcie zalozenej na rase, farbe pleti, pohlavi, jazyku, ndbozenstve,
politickych alebo inych nazoroch, ndrodnom alebo socidlnom pdévode, zdravi, prislusnosti k

narodnostnej mensine, povode alebo inom postaveni.

MoZnost’ ochrany

V pripade porusenia prav garantovanych Eurdpskym dohovorom a Chartou existuje
rozdiel. Ak ide o poruSovanie Eurdpskeho dohovoru, ti, ktori sa citia poskodeni, sa mozu
obratit na Eurdpsky sud pre l'udské prava. Avsak jednotlivei, ktori sa citia poskodeni
nedodrzanim prav zakotvenych v Charte takito moznost’ predlozenia individualnej st'aznosti
nemaju. Ziadny orgin dohliadajiici na dodrziavanie Charty nema totiz povahu stidneho
organu.

Z dostupnych rozhodnuti Eurdpskeho sudu pre l'udské prava nie st zname pripady,
kedy by sud priamo rieSil problematiku mobbingu/Sikanovania na pracovisku vo vztahu
k zamestnancom (blizSie ku konaniu pred Europskym sudom pre l'udské prava je uvedené

v Casti zaoberajlcej sa ustavnopravnym rozmerom problematiky mobbingu/bossingu).

Europska unia
Eurdpska unia nie je klasicka medzinarodna organizacia, je to hospodarska a politicka
unia zaloZzend na zéklade medzindrodnych zmluav zakladajucich Europske spolocenstva

(Clenské §taty sa vzdali Casti svojej suverenity v prospech EU, ktora ma sidasne vlastné
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pravomoci nezavislé od &lenskych $tatov).''! Slovenska republika sa stala &lenskym $tatom
EU 1.5.2004.

Pravny poriadok EU tvori primarne pravo (zmluvy zakladajuce Eurdpske
spolocenstva) a sekundarne pravo (pravne normy, predpisy, smernice a nariadenia, odvodené
od primarnych zdrojov prava). Pre pracovnopravnu oblast’ si vyznamné najmi smernice.
Pravo EU explicitne neupravuje problematiku mobbingu/bossingu na pracovisku, tito vsak
upravuje prostrednictvom dohod uzatvorenych socidlnymi partnermi a sucasne sa v ramci
hodnoteni pracovnych podmienok venuje oblasti Sikanovania na pracovisku a poukazuje na
zéavaznost’ tohto problému.

Ked’7e mobbing/bossing nie je na trovni EU upraveny, vychadza sa v ramci ochrany
zamestnancov z predpisov bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Zakladnu ochranu prav
zakotvuje Charta zakladnych prav Eurépskej tnie (d’alej len ,,Charta EU%).

Podla &l. 1 Charty EU Pudskd déstojnost’ je nedotknutel’nd, musi sa re$pektovat’
a ochratiovat’. Nasledne ¢&. 3 Charty EU (Zakaz mudenia a nel'udského alebo ponizujiiceho
zaobchadzania alebo trestu) garantuje, Ze mnikoho nemoZno mudcit’ ani podrobovat’
nel’udskému alebo poniZujucemu zaobchadzaniu alebo trestu.

Vo vztahu kpracovnym podmienkam ¢l.31 ods. 1 Charty EU (Spravodlivé
a primerané pracovné podmienky) pozaduje, aby kaZdy pracovnik mal prdavo na pracovné
podmienky, ktoré zohladiiuju jeho zdravie, bezpecnost’ a dostojnost’.

Dolezitym pramenom upravujucim pracovné podmienky aj vo vztahu
k mobbingu/bossingu a stresu, ktory mozno povazovat’ za vyznamny nasledok Sikanovania na
pracovisku, je Smernica Rady 89/391/EHS o zavddzani opatreni na podporu zlepSenia
bezpecnosti a ochrany zdravia pracovnikov pri praci (dalej len ,,Smernica®). Z dostupnych
stanovisk je totiz zrejmé, ze pracovny stres patri do prdvneho ramca bezpecnosti a ochrany
zdravia pri préaci.

Podla ¢l. 1 Smernice je jej predmetom zavedenie opatreni na podporu zlepSenia
bezpecnosti a ochrany zdravia pracovnikov pri praci. Smernica obsahuje vSeobecné principy
tykajace sa prevencie ohrozenia pri prdci, bezpecnosti a ochrany zdravia ako aj vylucenia

rizikovych a urazovych faktorov. Smernica(Cl. 2 ods. 1) sa vzt'ahuje na vSetky odvetvia

" Blizsie: Borchardt, K.D.: ABC prava Eurdpskej tinie, s. 11 a nasl. Dostupné na: http://eur-
lex.europa.eu/sk/editorial/abc.pdf [cit. 5.7.2013].
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¢innosti - verejné a sukromné (priemysel, pol'nohospodarstvo, obchod, administrativu, sluzby,
vzdelévanie, kultiru, vol'ny cas atd’.).

Podla ¢l. 6 ods. 2 Smernice je zamestnavatel povinny nahradzovat' nebezpecné
situacie bezpecnymi alebo menej nebezpecnymi (pism. f), rozvijat’ preventivnu politiku, ktora
zahffia technologiu, organizaciu prace, pracovné podmienky, socidlne vztahy a vplyv
faktorov tykajucich sa pracovného prostredia (pism. g).

Dal§im prameniom je Smernica Rady 90/270/EHS o minimdlnych pofiadavkdch na
bezpecnost’ a ochranu zdravia pri prdaci so zobrazovacimi jednotkami (piata samostatna
smernica v zmysle ¢lanku 16 ods. 1 smernice 89/391/EHS). Podl’a €l. 3 ods. 1 tejto smernice
(Analyza pracovnych stanovist) su zamestnavatelia povinni vykondvat analyzu pracovnych
stanovist. Ciel'om je vyhodnotit’ podmienky bezpe€nosti a ochrany zdravia, ktoré spdsobuju
ich pracovnikom, najmd z hladiska moZznych rizik pre zrak, fyzické problémy a problémy
sposobené psychickym stresom.

Problematika obt'azovania a nésilia na pracovisku je agendou Eurdpskeho parlamentu
1 socialnych partnerov, ktori jej venuji pozornost. Dokonca doslo aj k uzatvoreniu dohody
socidlnych partnerov na eurdpskej trovni.

Europsku ramcovu dohodu o obtaZovani a nasili na pracovisku podpisali socialni
partneri ETUC, BUSINESSEUROPE, UEAPME a CEEP 26.4.2007 (d’alej len ,,Dohoda
0 obfazovani a nasili).'"*Tato mala byt implementovanad vnutrodtatnymi organiziciami
socidlnych partnerov v stlade s podmienkami prislusného Clenského Statu, a to do troch rokov
odo dna jej podpisu. Podla dostupnych informacii bola Dohoda o obt'azovani a nasili
implementovana v 17 S$tatoch réznymi formami (napr. v Rakusku, Belgicku, Nemecku,
Holandsku, Pol’sku, Portugalsku, Spanielsku, v Spojenom Kralovstve).'"?

Ciel'om dohody o obt'azovani a nasili je predchadzat’ a riesit’ problémy Sikanovania,
sexudlneho obt’aZovania a fyzického ndsilia na pracovisku. V dohode st odsudené vsetky
formy obt'azovania a nasilia a potvrdzuje sa povinnost’ zamestnavatel'a zamestnancov pred

nimi chranit’.

"2 Dostupné na:
http://resourcecentre.etuc.org/linked_files/documents/Framework%20Agreement%200n%20Harassment%20&%
20Violence%20-SK.pdf [cit. 28.8.2013].
'3 podrobnejsie Implementation of the European Autonomous Framework agreement on Harassment and
Violence at Work . Dostupné na: http://www.etuc.org/IMG/pdf/ BROCHURE harassment7 2 .pdf [cit.
28.8.2013].
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Dohoda o obt’azovani a nasili (¢l. 1) uvadza, ze na pracoviskach moze dojst’ k réznym
podobdm obt'azovania a nasilia. Mézu

— byt’ fyzické, psychologické a/alebo sexudlne,

— byt jednorazové alebo mat’ podobu systematického spravania,

— sa odohravat’ medzi kolegami, medzi nadriadenymi a podriadenymi alebo z tretich

stran, ako su klienti, zdkaznici, pacienti, ziaci atd’.

— mat’ podobu od mensich prejavov neucty az po vaznejSie Ciny vratane trestnych

¢inov, ktoré vyzaduju zasah verejnych organov.

PodT’a ¢l. 2 tejto dohody obt’azovanie a nasilie su sposobené neprijatel’nym spravanim
Jjednotlivca alebo viacerych os6b a moZu mat’ vel’a rozlicnych podob, z ktorych niektoré
moézu byt identifikovatelné lahSie ako iné. Pracovné prostredie moéze mat’ vplyv na
vystavenie 'udi obt’azovaniu a nasiliu.

Problémom mobbingu/bossingu sa zaoberal aj Eurdpsky parlament a v roku 2001
prijal uznesenie o obt’aZovani na pracovisku (2001/2339 (INI)). Parlament zdoraznuje, Ze je
potrebné prijat’ tak pravnu Upravu, ako aj vhodny pojem pre oblast Sikanovania na
pracovisku/bullying, ked'Ze tento negativny jav ovplyviiuje telesné a dusevné zdravie
zamestnancov.

Agentura pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri prdci vypracovala niekol’ko letakov
o otazkach stresu pri praci a jeho kl'acovych pric¢inach. Podl'a nej je Sikanovanie tzko spojené
so stresom pri praci a venuje mu osobitni pozornost’ (letak ¢. 23 z roku 2003).

Agentira uvadza aj priklad definicie ikanovania: Sikanovanie na pracovisku je
opakované nezmyselné spravanie voci zamestnancovi alebo skupine zamestnancov, ktoré
predstavuje riziko pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri prici. Sikanovanie &asto obsahuje
vyuzivanie a zneuzivanie moci, pri ktorom maji Sikanovani problémy pri braneni sa voci
takémuto spravaniu. Sikanovanie moZe znamenat’ verbélne a fyzické utoky, ako aj rafinované
tikony, napr. znevaZzovanie prace kolegu alebo socialnu izolaciu. Sikanovanie zahfiia fyzické
ako aj psychické nasilie. Agentara apeluje na to, aby boli prijaté prislusné opatrenia, vratane

prevencie, ktoré by riesili problematiku $ikanovania na pracovisku.''*

% Sikanovanie na pracovisku. Dostupné na: https://osha.europa.eu/sk/publications/factsheets/23 [cit. 28.8.2013].
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MoZnost’ ochrany - Sudny dvor Eurdpskej unie

Stdny dvor Eurdpskej unie patri medzi institicie Eurdpskej tinie a jeho tlohou je
zabezpecCit’ dodrziavanie prava pri vyklade a uplatiiovani zakladajacich zmlav. Zakladné typy
konania pred suidom su: (i) prejudicidlne konanie, (ii) konanie o neplatnosti; (iii) konanie
o ne¢innosti a (iv) konanie o poruseni povinnosti ¢lenskym $tatom.' "

Vzhladom na to, Ze problematika mobbingu/bossingu nie je explicitne upravena
v prave EU a hoci ide o isty druh obtazovania, nespada pod tipravu obtaZovania v zmysle
antidiskrimina¢ného prava (podrobnejSie v Casti zaoberajucej sa pravnou upravou Slovenskej
republiky). V ramci ochrany mobbovaného zamestnanca bude preto mozné vychadzat’ len zo
vSeobecnej upravy bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

Ak sa zamestnanec citi poSkodeny v dosledku Sikanovania, nemé moznost’ sa v tejto
veci obratit’ priamo na Stdny dvor EU, kede tento taky typ konania, aky funguje napr.
v pripade podania st'aznosti na Europsky sud pre I'udské prava, nepozna.

Ak by sme vel'mi jednoducho zhrnuli moznost’ ochrany pred Stidnym dvorom EU, tak
by mohlo prichddzat do tvahy konanie o predbeznej otazke, ktorti polozi néarodny sud
Stidnemu dvoru EU. Sudca narodného sudu ma pravo obratit’ sa s predbeznou otdzkou na
Stdny dvor EU v pripade, ak po spravnej Givahy zisti, Ze existuje vykladovy problém, a je teda
dany dévod obratit’ sa na Studny dvor EU. Ako bolo uz uvedené, intitat Sikanovania nie je
upraveny pravom EU, a je otazne, &i by sa narodny sud obratil na Sudny dvor EU v pripade
vykladu Smernice Rady 89/391/EHS o zavadzani opatreni na podporu zlepSenia bezpecnosti
a ochrany zdravia pracovnikov pri prdci. Tato sa totiz problematike Sikanovania na
pracovisku venuje nepriamo prostrednictvom povinnosti vytvorenia zdravého a bezpe¢ného
pracovného prostredia. V pripade, ak by vsuvislosti so Sikanovanim doslo aj
k diskriminaénému  konaniu, bolo by mozné¢ domahat sa ochrany v zmysle
antidiskrimina¢nych smernic EU.

Ako bolo uz viackrat uvedené, problematika Sikanovania (mimo diskrimina¢ného
konania) nie je explicitne upravena v prave EU a z dostupnych zdrojov nie s zname pripady,

e by problém $ikanovania na pracovisku bol predmetom konania pred Stidnym dvorom EU.

15 podrobnejsie: Informacie o Stidnom dvore EU, najmé o jeho pdsobnosti a druhoch konani. Dostupné na:
http://www justice.gov.sk/Stranky/Ministerstvo/Zastupovanie-SR/Zastupca-SR-pred-sudmi-EU/Zakladne-
informacie-pre-obcanov.aspx [cit. 30.8.2013].
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5 Mobbing/bossing na pracovisku — pravna
uprava Slovenskej republiky

Vzhladom na to, ze problematika mobbingu/bossingu sa vo vSeobecnosti tyka
dostojnosti zamestnanca (vo vSeobecnosti ¢loveka) a ochrany l'udskych prav mozno ochranu
mobbovaného zamestnanca odvodit’ z tejto vSeobecnej upravy. Mnohé §taty (ktoré osobitne
nemaji upraveny mobbing) pri Gprave mobbingu/bossingu vychadzaji aj z diskriminacne;j
legislativy alebo pravnej upravy bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.Zaklady rieSenia
mobbingu su zakotvené v pracovnopravnych predpisoch, pripadne v kolektivnych zmluvach
alebo v internych predpisoch zamestnavatel’a.

Ked’ze nasa pravna uprava neobsahuje explicitne pravnu Upravu mobbingu/bossingu,
je potrebné vychadzat’ z vysSie naznacenych pramenov prava a z tych pravnych predpisov,
ktoré sa problematiky mobbingu dotykaji (napr. z Obcianskeho zakonnika
upravujuceho ochranuosobnosti; z Trestného zédkonav pripade, ak by mobbing dosiahol taku
intenzitu, ze budl naplnené znaky niektorych trestnych ¢inov).

Z pohl'adu odvetvia prava by sme v pripade Upravy suvisiacej s problematikou
mobbingu mohli (jednoducho povedané) rozliSovat’ verejnopravnu tpravu, kedy by ochrana
mobbovaného mala byt’ garantovana zo strany Statu prijatim efektivnych opatreni (ide najma
o Ustavnopravnu rovinu ochrany mobbovaného), a sukromnopravnu Upravu zabezpecujucu

ochranu mobbovaného v ramci pracovnopravnych (resp. obCianskopravnych) vztahov.

5.1 Ustavnopravny rozmer

Zakladnym prametiom prava na Slovensku je Ustava Slovenskej republiky (&.
460/1992 Zb. Ustava Slovenskej republiky v platnom zneni; d’alej len ,,Ustava SR*)."''® Vo
vztahu k problematike mobbingu/bossingu Ustava SR garantuje zikladné Pudské prava

a slobody, neupravuje vsSak priamo vztahy medzi osobami vramci sukromnopravnych

1 Sugastou ustavného systému SR je Listina zékladnych prav a slobod (ustavny zakon &. 23/1991 Zb., ktorym
sa uvadza Listina zakladnych prav a slobdd), na Slovensku tak existuje duplicitna tiprava zakladnych l'udskych
prav a slobod, pozornost’ budeme venovat’ Ustave SR.
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vztahov, resp. medzi subjektami stkromného prava. Pozitivny zavdzok Statu pri ochrane
Pudskych prav a zékladnych slobod spociva v tom, ze $tat nema len povinnost’ zdkladné prava
a slobody sam neporuSovat’, ale ma povinnost' aj efektivne predchadzat’ ich porusovaniu
(napr. tvorbou pravnych predpisov, zakladanim institacii, ktoré sa podielaji na prevencii
porusovania, ¢i priamo na ochrane zakladnych prav a slobod). Vzhl'adom na problematiku
mobbingu (zjednoduSene povedané) Stait ma predchadzat’ poruSovaniu zdkladnych prav
napriklad formou prijatia prislusnej pravnej upravy chraniacej zamestnanca pred Sikanovanim
na pracovisku ¢i zakotvenim efektivnych nastrojov napravy a pod.

V ramci mobbingu/bossingu dochadza k situaciam, kedy jeho prejavy su natolko
vyrazné, ze zasahuji aj do stikromia zamestnanca. Ochranu v tomto smere garantuje ¢l. 16
ods. 1 Ustavy SR (v spojeni s &l. 12 ods. 1 Ustavy SR), v zmysle ktorého nedotknutel’nost’
osoby a jej sukromia je zarucend a moze byt obmedzena len v pripadoch ustanovenych
zakonom. CI. 19 ods. 2 Ustavy SR garantuje kazdému pravo na ochranu pred neopravnenym
zasahovanim do sukromného a rodinného Zivota.

Nikoho nemoZno mucit’ ani podrobit’ krutému, neludskému ¢&i poniZujiicemu
zaobchddzaniu alebo trestu (1. 19 ods. 1 Ustavy SR). V zmysle ¢l. 19 ods. 1 Ustavy SR(v
spojeni s ¢l. 12 ods. 1 Ustavy SR)ma $tat povinnost prijat’ také opatrenia, ktoré zabezpedia,
aby jednotlivei neboli vystaveni krutému, neludskému alebo ponizujicemu zaobchadzaniu zo
strany ostatnych jednotlivcov, institacii. Hoci v pripade mobbingu/bossingu mozno hovorit,
7e dochadza k poniZujucemu zaobchadzaniu s mobbovanym zamestnancom, Ustava SR
neriesi priamo vztah medzi zamestnancom a zamestnavatel'om. V tomto pripade by mal Stat
prijat’ také opatrenia, aby k ponizujucemu zaobchddzaniu nedoslo, resp. aby v pripade, ze sa
tak stane, bola napraveny tento neziaduci stav anahradena ujma poskodenému. V tomto
smere by sa dalo uvazovat’ o povinnosti prijat’ efektivnu pravnu tpravu mobbingu/bossingu
na pracovisku andsledne ucinnu kontrolnu cinnost’ s prisluSnymi sankciami ¢i opatrenia
uréené na predchédzanie poruSenia prava. Postidenie ponizujiiceho zaobchadzania zavisi od
konkrétnych okolnosti kazdého pripadu. Ak sa stretdvame s problematikou krutého,
nel'udského ¢i ponizujuceho zaobchadzania, obvykle je to v prostredi, kde je do urcitej miery
obmedzena sloboda jednotlivca, ako je to napr. vo vidzeni, pripadne v situaciach, kedy
posSkodeny namieta nedostatocné presetrenie zlého zaobchadzania zo strany organov ¢innych
v trestnom konani zo strany Statu. Problematiku mobbingu/bossingu na pracovisku ako urcita

formu psychického a fyzického nasilia by sme mohli porovnat’ s domacim nasilim. Ustavny

75



sud SR povazoval domace nésilie za nel'udské a ponizujice zaobchadzanie a doméce nasilie
bolo aj predmetom konania pred Ustavnym sudom.'"’

Ked'Ze aj mobbovany zamestnanec, ako kazda l'udska bytost, ma svoju ddstojnost,
podla ¢l. 19 ods. 1 Ustavy SR ka#dy md prdvo na zachovanie Pudskej déstojnosti, osobnej
cti, dobrej povesti a na ochranu mena. Ugelom ochrany Pudskej dostojnosti je ochrana pred
zaobchadzanim, ktoré ponizuje dostojnost’ ¢loveka ako I'udskej bytosti. Ochrana sa poskytuje
predovsetkym prostrednictvom obcianskeho a trestného prava, ktoré poskytuju ochranu pred
roznymi formami ponizovania ludskej dostojnosti (napr. ochrana pred vyhrazanim,

"% v ramci mobbingu/bossingu by teda na zéklade Ustavy SR mohla byt

ohovaranim a pod.).
garantovand ochrana dostojnosti mobbovaného zamestnanca v Zakonniku prace a nasledne
v Trestnom zakone, pripadne inych pravnych predpisoch so silou zédkona

Vo vztahu k pracovnym podmienkam Ustava SR v ¢l. 36 (v spojeni s ¢l. 51 ods. 1
Ustavy SR) garantuje ako zakladné prava aj hospodarske, socidlne a kulturne prava a uvadza,
7e zamestnanci maju prdavo na spravodlivé a uspokojujiice pracovné podmienky. Nasledne
stanovuje, ze zdkon zabezpeCuje zamestnancom najméi (t.j. ide o demonStrativny vypocet
pracovnych podmienok):

a) pravo na odmenu za vykonant pracu, dostato¢nu na to, aby im umoznila dostojnt zivotnu
uaroven,

b) ochranu proti svojvol'nému preptstaniu zo zamestnania a diskrimindcii v zamestnani,

¢) ochranu bezpecnosti a zdravia pri praci,

d) najvyssiu pripustnt dizku pracovného Gasu,

e) primerany odpocinok po praci,

f) najkratsiu pripustni dizku platenej dovolenky na zotavenie,

g) pravo na kolektivne vyjednavanie.

V ramci problému mobbingu/bossingu, a jeho nepriaznivych dopadov na zdravie
zamestnancov ako aj na celkovi bezpecnost na pracovisku, by sme mohli uvazovat
o zaradeni priaznivého pracovného prostredia a zdkazu Sikanovania zamestnancov pod pravo
na ochranu bezpec¢nosti a zdravia pri praci. Ked’ze podla ¢l. 51 ods. 1 Ustavy SR sa moZno
domahat’ prav uvedenych v ¢l. 36 (okrem inych prav) len v medziach zakonov, ktoré tieto

ustanovenia vykonavaji, na vymozitelnost daného prava je potrebné zakonné

""" Drgonec, J.: Ustava Slovenskej republiky. Komentar. 2. vydanie. Samorin, Heuréka 2007, s. 183.
""" Drgonec, J.: Ustava Slovenskej republiky. Komentar. 2. vydanie. Samorin, Heuréka 2007, s. 217.
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ustanovenie. Vzhl'adom na to, Ze osobitna zakonna pravna Gprava mobbingu/bossingu zatial’
neexistuje, je potrebné vychadzat’ z ustanoveni pravnych predpisov dotykajicich sa tejto
problematiky (asponi vo vSeobecnej rovine), napr. tych, ktoré upravuju problematiku
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.

V pripade porusenia I'udskych prav je mozné domahat’ sa svojich prav na vSeobecnych
sadoch Slovenskej republiky, pripadne na Ustavnom sude SR, ak boli vycerpané vietky
opravné prostriedky. Ako nezavisly organ sa na ochrane zakladnych prav a slobdd osob
(fyzickych a pravnickych) pri konani, rozhodovani alebo ne¢innosti organov verejnej spravy,
ak je ich konanie, rozhodovanie alebo neinnost v rozpore s pradvnym poriadkom alebo
principmi demokratické¢ho a pravneho Statu podiel’a aj verejny ochranca prav (ombudsman).
V tejto Gasti struéne uvedieme postup ochrany pred Ustavnym siidom a Eurépskym sudom pre

I'udské préava.

5.1.1 Ustavny sud

Podra ¢l. 124 Ustavy SR Ustavny std Slovenskej republiky je nezavislym stdnym
organom ochrany Ustavnosti. V pripade, ak by sa niekto domnieval, Ze boli porusSené jeho
zdkladné prdava a slobody zakotvené v Ustave SR, Pudské prdiva a zikladné slobody
vyplyvajlice z medzinarodnej zmluvy, ktora Slovenska republika ratifikovala a bola vyhlasena
sposobom ustanovenym zakonom (d’alej len ,,Prava®), a ak o ochrane tychto prav a slobdd
nerozhoduje iny sud, moze v zmysle &l. 127 ods. 1 Ustavy SR podat’ st'ainost’ na Ustavny
sud.

Podmienky konania na Ustavnom sude a naleZitosti staznosti upravuje zakon &.
38/1993 Z.z. o organizacii Ustavného sudu Slovenskej republiky, o konani pred nim a o
postaveni jeho sudcov v zneni neskorSich zakonov. Podl'a tohto zakona zo staznosti musi byt
zrejmé: kto ju podava; proti komu smeruje (akému organu verejnej moci); akej veci sa tyka
(t.j. akym pravoplatnym rozhodnutim, opatrenim alebo inym zdsahom organu verejnej moci
malo podl'a stazovatel'a dojst’ k poruSeniu jeho zdkladnych prav a slobdd); ako je odovodnena
(opisat’, v com konkrétne podla stazovatel'a spoCiva porusenie nim oznaceného prava alebo
slobody); ktoré¢ zakladné prava alebo slobody boli porusené; a akého rozhodnutia sa
stazovatel domdha. Staznost’ je potrebné podat’ v lehote dvoch mesiacov od pravoplatnosti
rozhodnutia, oznamenia opatrenia alebo upovedomenia o inom zésahu. Tato lehota sa pri

opatreni alebo inom zéasahu pocita odo dna, ked’ sa stazovatel’ mohol o opatreni alebo inom
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zéasahu dozvediet’. V konani pred Gstavnym stidom musi byt’ st'azovatel’ obligatorne (povinne)
zastipeny advokatom.'"’

Ak podla &l. 127 ods. 2 Ustavy SR Ustavny std wyhovie st’afnosti, svojim
rozhodnutim vyslovi, ze pravoplatnym rozhodnutim, opatrenim alebo inym zasahom boli
porusené Prava, a zrusi také rozhodnutie, opatrenie alebo iny zdsah.

Ak porusenie Prav vzniklo neginnostou, Ustavny sud mé%e prikdzat’, aby ten, kto
tieto prava alebo slobody porusil, vo veci konal. Ustavny sid moZe zaroven vec vrdtit’ na
d’alsie konanie, zakdzat’ pokracovat’ v poruSovani Prav, alebo ak je to mozné, prikdzat’, aby
ten, kto porusil Prdava, obnovil stav pred poruSenim.

Ustavny siid mdZe svojim rozhodnutim, ktorym vyhovie staznosti, priznat’ tomu, &ie
Prava boli poruSené, primerané finanéné zadostudinenie (&l. 127 ods. 3 Ustavy SR).
Zodpovednost’ toho, kto porusil Prava, za Skodu alebo ini ujmu, nie je rozhodnutim
Ustavného sudu dotknuta (¢1. 127 ods. 4 Ustavy SR).

Zjednodusene povedané na Ustavny sid sa mdZe osoba (pravnicka alebo fyzicka)
obratit’ vtedy, ak vyuzila vSetky dostupné moznosti na ochranu svojich zdkladnych prav a
slobdd a po vycerpani vSetkych opravnych prostriedkov. V pripade mobbingu/bossingu by sa
tak mobbovany mohol obratit’ na Ustavny sud az vtedy, ak by pocitoval, Ze s porusené jeho
zakladné l'udské prava a slobody a nedosiahol ziadnu ochranu a ndpravu nepriaznivého stavu
v ramci dostupnych moznosti, napr. prostrednictvom obcianskeho sudneho konania alebo
trestného konania.

Ustavny std SR vyvinul takzvani doktrinu subsidiarity, v zmysle ktorej posudzuje
jeden aspekt svoje pravomoci o veci konat’. Podl’a svojej konstantnej judikatiry Ustavny std
nema zasadne opravnenie preskimavat’, ¢i v konani pred vS§eobecnymi siidmi bol alebo nebol
nalezite zisteny skutkovy stav a aké pravne zavery zo skutkového stavu vSeobecny sud
vyvodil (IL. US 21/96, III. US 151/05). Vo vieobecnosti tlohou sudnej ochrany ustavnosti
poskytovanej Ustavnym stdom napokon nie je chranit’ obana pred skutkovymi omylmi
vSeobecnych stdov, ale chrdanit’ ho pred takymi zasahmi do jeho prav, ktoré su 7 ustavného

hladiska neospravedinitel'né a neudriatel’'né (1. US 17/01).

9 Ustavny sud Slovenskej republiky. Dostupné na:
http://portal.concourt.sk/pages/viewpage.action?pageld=1278041#%2812%29%C4%8Castokladen%C3%A90t%
C3%Alzky-
2.Ktojeopr%C3%A1vnen%C3%BDpoda%C5%ASpodnetna%C3%BAstavn%C3%BDs%C3%BAd%3F [cit.
12.11.2013].
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Z dostupnych zdrojov nie s zndme rozhodnutia Ustavného stidu, v ramci ktorych by
bola explicitne skiimand problematika mobbignu/bossingu na pracovisku (v rdmci konania
pred Ustavnym sadom bol uvedeny problém mobbingu; nebol ale predmetom staznosti.
Staznost’ou bolo namietané porusenie zakladného prava na sudnu ochranu podl’a ¢l. 46 ods. 1
Ustavy Slovenskej republiky, zakladného prava na rovnost udastnikov sudneho konania
podla ¢l. 47 ods. 3 Ustavy Slovenskej republiky a prava na spravodlivé sudne konanie podla
&l. 6 ods. 1 Dohovoru o ochrane 'udskych prav a zékladnych slobod, 111 US 119/2012-23). Aj
vzhl'adom na vysSie uvedené je dévodné oCakavat, ked'’ze v pripade mobbingu/bossingu ide
o relativne novl problematiku, ktorda bola vramci vSeobecného sudnictva rieSend skor
vynimoéne, 7¢ Ustavny sud by sa mohol zaoberat’ touto agendou v budicnosti, ak mu

relevantna st’aznost’ bude doruéena.

5.1.2 Eurépsky sud pre I'udské prava

Zékladné Tudské prava aslobody st okrem Ustavy SR zakotvené v dolezitom
medzinarodnom dokumente Rady Eurdpy, a to v Dohovore o ochrane l'udskych prav
a zdkladnych slobod ajeho protokoloch (dalej len ,,Eurdpsky dohovor®). Samozrejme
existuje viacero medzinarodnych l'udskopravnych dokumentov, ktorymi je Slovenska
republika viazana. V pripade, ak dojde k poruSeniu prav zakotvenych v tomto dohovore,
mozno sa domahat ochrany aj na takpovediac eurdpskej Urovni, v danom pripade na
Eurdpskom stde pre Pudské prava, ktory sidli v Strasburgu.

Ak sa niekto (tak jednotlivec ako aj skupina jednotlivcov ¢i za istych okolnosti aj
mimovladne organizacie) povaZuje za poskodeného v dosledku poruSenia prav priznanych
Eur6pskym dohovorom ajeho protokolmi, moze podat’ staznost Eurdopskemu sudu pre
I'udské prava (podrla ¢l. 34 dohovoru). St’aZnost’ smeruje voci Statu, ktory podl'a stazovatel'a
porusil jeho 'udské prava obsiahnuté v Eurépskom dohovore.

St'aznost’ je potrebné podat’ na osobitnom tlacive. Ak je staznost’ podana neformalne
(listom), kanceldria Eurdpskeho sudu pre l'udské prava vyzve stazovatela na doplnenie
formulara. Zo st'aznosti musi byt zrejmé, ¢o je jej predmetom. Odporaca sa, aby st’azovatel’
uviedol, ktoré konkrétne ustanovenie dohovoru bolo porusené. K staznosti je potrebné

pripojit’ vSetky potrebné dokazy. Po prijati staznosti sa tato skutocnost’ oznamuje vlade
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prislusného Statu a st'azovatel’ musi byt po prijati staznosti zastipeny advokatom alebo inou
schvalenou osobou.'*

Europsky sud pre l'udské prava moze prejednavat vec az po vyCerpani vsetkych
uc¢innych a dostupnych vnutroStatnych prostriedkov napravy, ktoré ma slovensky pravny
poriadok, ato podla vSeobecne uznavanych pravidiel medzinarodného prava a v lehote
Siestich mesiacov odo diia, ked’ bolo prijaté koneéné rozhodnutie (&l. 35 ods. 1 dohovoru).'!

Zaroven sa schvalenim anadobudnutim ucinnosti protokolu ¢. 14 k Eurdpskemu
dohovoru okrem zefektivnenia procesu prejednavania staznosti zaviedla ako jedna
z podmienok pripustnosti staznosti aj podmienka, ze stazovatel utrpel podstatni ujmu s
vynimkou pripadov, ked dodrziavanie I'udskych prav zaru¢enych tymto dohovorom a jeho
protokolmi vyzaduje preskimanie podstaty staznosti, a za predpokladu, ze ziaden pripad
nemdze byt odmietnuty z uvedeného dovodu, ak nebol riadne preskimany domacim sudom.
To znamen4, Ze nova podmienka v ¢l. 35 Eurdpskeho dohovoru umoziuje Eurépskemu sudu
pre T'udské prava staznost’ odmietnut’ i v pripade, ak doslo k poruSeniu prav, a to vtedy, ak
nenastala d’al$ia podstatnd ujma.

Podl’a ¢lanku 46 Eurdpskeho dohovoru je kone¢ny rozsudok zavizny a §tat je povinny
ho vykonat'. Stat je povinny zabezpeéit napravu porusenych prav, prostriedky napravy su
v kompetencii $tatu. Nad vykonom rozhodnutia stidu dohliada Rada ministrov.

Ak Europsky sud pre 'udské prava skonstatuje, ze bol poruseny Eurdpsky dohovor
alebo jeho protokoly, mézZe priznat’ staZovatelovi tzv. spravodlivé zadostucinenie. Teda
Europsky stud pre ludské prava moze iba konStatovat poruSenie prav a priznat
zadostuCinenie, nemo6ze vSak ruSit akty S$tatu,  ktorymi k poruSeniu prav doslo.
Zadost'u€inenie ,,m6ze zahfnat ndhradu majetkovej Skody (skuto¢na Skoda a usly zisk), ktora
musi byt v pri¢innej stuvislosti s poruSenim prav stazovatela, d’alej ndhradu nemajetkove;j

ujmy, ktora méze vyplyvat’ napr. z negativneho vplyvu porusenia prav na stazovatelov

120 podrobnejsie: Zakladné informacie o konani pred ESCP. Dostupné na:
http://www.justice.gov.sk/Stranky/Ministerstvo/Zastupovanie-SR/Zastupca-SR-pred-ESLP/Zakladne-
informacie-o-konani-pred-ESLP.aspx[cit. 12.11.2013].
121 Ustavny sud Slovenskej republiky. Dostupné na:
http://portal.concourt.sk/pages/viewpage.action?pageld=1278041#%2812%29%C4%8Castokladen%C3%A90t%
C3%Alzky-
2.Ktojeopr%C3%A1vnen%C3%BDpoda%C5%ASpodnetna%C3%BAstavn%C3%BDs%C3%BAd%3F [cit.
12.11.2013].
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zdravotny stav alebo z pocitu frustrdcie ¢i stresu, a napokon ndhradu néakladov a
vydavkov.«'%?

Ak by dosSlo kvyznamnému poruSeniu Prava a vyplatenie spravodlivého
zadostucinenia by sa javilo ako nedostatocnd naprava, ked’ze nad’alej pretrvavaju negativne
dosledky poruSenia jeho prav, dotknuty §tdt musi v ramci vykonu rozsudku uskuto¢nit
adekvatne opatrenia, ktoré odstrania pretrvavajice negativne nasledky vo vztahu
k stazovatel'ovi, tzv. individualne opatrenia (tieto opatrenia sa mdzu tykat' napr. obnovy
konania, preskiimania veci v sudnom alebo spravnom konani).Ak ide o zdvaznejSie porusSenia,
napr. v pripade hromadnych Zalob a pric¢inou porusovania Prav je nevhodna legislativa, Stat je
povinny prijat’ tzv. v§eobecné opatrenia (t.j. opatrenia, ktoré zabrania opakovaniu porusovania
Préave tieto opatrenia maju najéastejiie formu zmeny pravnej tipravy).'*

Eurdpsky sud pre I'udské prava nie je odvolacim sudom pre narodné sudy, a teda, ako
uz bolo vyssie naznacené, nemoze rusit’, menit’ ani upravovat rozhodnutia narodnych sadov
ani zasahovat’ do ich legislativy formou zrusenia pravneho predpisu.

V pripade mobbingu/bossingu by bolo teda mozné uvazovat’ najmé o ochrane pred
poniZujucim zaobchddzanim. 7 dostupnych rozhodnuti Europskeho stidu pre l'udské prava
vyplyva, Ze predmetom konania nebola samostatne problematika mobbingu/bossingu na
pracovisku. Zaujimavym pripadom bola vec Copland v. United Kingdom, kedy stazovatelka
namietala poruSenie ¢l. 8 Eurdpskeho dohovoru, priava na ochranu sukromia adcl. 3
Europskeho dohovoru, v zmysle ktorého nikoho nemoZno podrobovat’ nel’udskému alebo
poniZujucemu zaobchddzaniu (siCasne namietala aj poruSenie ¢l. 6 a8 Eurdpskeho
dohovoru). Podl'a nej porusenia spocivali v tom, Ze zamestnavatel’ monitoroval jej sluzobny
e-mail, telefon, internet (a to z dovodu, ¢i ich pouziva aj na sukromné ucely) a miesta jej
pohybu (napr. kde parkovala). Okrem toho bola zo strany zamestnancov obtaZovand
(harassment) vrdatane Sikanovania (bullying). Vzhl'adom na predmet skimania nebudeme
uvadzat’ podrobnejsie skutkovy stav a vyklad rozhodnutia, len stru¢ne uvedieme, ze sud sa
zaoberal monitorovanim telefonnych hovorov, e-mailovej komunikécie, telefonatov, internetu
a skonstatoval, Ze ochrana sukromia je nadradena zdujmom zamestnavatela pri kontrole

zamestnanca pri plneni pracovnych povinnosti a kontrole pouzivania zamestnavatel'om

122 podrobnejsie na: Vykon rozsudkov Sudu. Dostupné na:
http://www.euroiuris.sk/euroiuris/?q=sk/re/judikaturaAVykonRozsudkkov [cit. 12.11.2013].
12 Podrobnejsie na: Vykon rozsudkov Sudu. Dostupné na:
http://www.euroiuris.sk/euroiuris/?q=sk/re/judikaturaAVykonRozsudkkov [cit. 12.11.2013].
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zverenych prostriedkov. Monitorovana osoba totiz odovodnene predpoklada sukromie aj pri
pouzivani komunika¢nych prostriedkov, ato najmid z doévodu, Ze o moznosti pripadného
monitorovania nebola upovedomena.

Stazovatel'ka suCasne namietala aj porusenie ¢l. 3 Eurdpskeho dohovoru, kedze
povazovala spravanie zamestnancov voci nej (aj v suvislosti so sledovanim jej pohybu zo
strany vediiceho zamestnanca) za ponizujlice, nereSpektujuce jej dostojnost’. V tejto Casti bola
staznost’ zamietnuta, ked’Ze nebola dostatocne podlozena dokazmi.

Problematika mobbingu bola d’alej spomenuta, ale nie rieSend, v pripade Schaller-
Bossert v. Switzerland. V tomto pripade stazovatelka, ucitel’ka, mobbovana zo strany
zamestndvatel’a, namietla poruSenie ¢l. 6 Dohovoru o ochrane Pudskych prav a slobéd, a to
prava na spravodlivé sudne konanie (konanie vo veci skoncenia pracovného pomeru).

Ak zohladnime fakt (v podmienkach Slovenskej republiky), ze mobbovani
zamestnanci sa obvykle nedoméhaju ochrany podla dostupnych vnutrostatnych prostriedkov
napravy, je otdzne, ¢i sa vobec Europsky sud pre l'udské prava bude zaoberat’ porusenim

l'udského prava mobbovaného zamestnanca, a ak ano, tak kedy.

5.2 Pracovnopravny rozmer (Zakonnik prace)

Slovensky pravny poriadok neobsahuje osobitnu upravu mobbingu. Je preto potrebné
vychadzat’ (tak ako to vyplyva z praxe ostatnych Stitov) zo vSeobecnej upravy Zakonnika
prace (zékon €. 311/2001 Z.z. Zékonnik prace v zneni neskorsSich predpisov, d’alej len ako
»Zakonnik prace®), z antidiskriminacnej legislativy a Gpravy bezpecnosti a ochrany zdravia
pri préaci.

Podla &l 1 zdkladnych zdsad'** Zakonnika prace fyzické osoby majii prdvo (okrem

inych) na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky v sulade so zdsadou rovnakého

12 Fyzické osoby maji prdve na pricu a na slobodnii vol’bu zamestnania, na spravodlivé a uspokojivé
pracovné podmienky a na ochranu proti svojvol’nému prepusteniu zo zamestnania v silade so zasadou
rovnakého zaobchadzania ustanovenou pre oblast’ pracovnopravnych vztahov osobitnym zakonom o rovnakom
zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov
(antidiskriminaény zékon). Tieto prava im patria bez akychkol'vek obmedzeni a diskriminacie z dovodu
pohlavia, manzelského stavu a rodinného stavu, sexualnej orientécie, rasy, farby pleti, jazyka, veku,
nepriaznivého zdravotného stavu alebo zdravotného postihnutia, genetickych vlastnosti, viery, nabozenstva,
politického alebo iného zmyslania, odborovej ¢innosti, ndrodného alebo socidlneho pévodu, prislusnosti k
narodnosti alebo etnickej skupine, majetku, rodu alebo iného postavenia s vynimkou pripadu, ak rozdielne
zaobchadzanie je odovodnené povahou ¢innosti vykonavanych v zamestnani alebo okolnostami, za ktorych sa
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zaobchadzania ustanovenou pre oblast’ pracovnopravnych vztahov osobitnym zakonom o
rovnakom zaobchddzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskrimindciou a o zmene a
doplneni niektorych zédkonov (antidiskriminaény zékon).'?

MozZno konsStatovat’, Ze pri mobbingu dochédza Casto k zneuzitiu postavenia mobbéra,
ktory vyuziva prostriedky a silu vyplyvajicu z jeho pracovnej pozicie za ticelom ponizenia,
zastra$enia, ohrozenia mobbovaného. DalSou zasadou stvisiacou s touto problematikou
zakotvenou v ¢l. 2 zdakladnych zdasad Zékonnika prace je zésada, podla ktorej vykon prdv a
povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vit'ahov musi byt’ v sulade s dobrymi
mravmi; nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuzivat na Skodu druhého ucastnika
pracovnopravneho vztahu alebo spoluzamestnancov.

Vyssie uvedené zasady su nasledne zakotvené v normativnom texte § 13 Zakonnika
prace. Podl'a § 13 ods. 1 je zamestnavatel’ v pracovnopravnych vztahoch povinny
zaobchadzat’ so zamestnancami v sulade so zasadou rovnakého zaobchadzania ustanovenou
pre oblast’ pracovnopravnych vzt'ahov osobitnym zdkonom o rovnakom zaobchadzani v
niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych
zékonov (zdkon C¢. 365/2004 Z.z. vzneni neskorSich predpisov, dalej len ako
mantidiskriminaény zakon*). Zakaz diskriminécie je uvedeny v tomto ustanoveni v ods. 2
s nasledovnymi diskriminacnymi dovodmi: pohlavie, manzelsky stav a rodinny stav, sexudlna
orientdcia, rasa, farba pleti, jazyk, vek, nepriaznivy zdravotny stav alebo zdravotné
postihnutie, genetické vlastnosti, viera, ndbozenstvo, politické alebo iné zmysl'anie, odborova
¢innost’, narodny alebo socidlny povod, prislusnost’ k narodnosti alebo etnickej skupine,
majetok, rod alebo iné postavenie.

Ako vseobecny zéklad Gpravy vo vztahu k mobbingu mozno uviest’ ust. § 13 ods. 3
Zakonnika préace, podl'a ktoré¢ho vykon prav a povinnosti vyplyvajucich 7 pracovnopravnych
vzt’ahov musi byt’ v sulade s dobrymi mravmi. Nikto nesmie tieto prava a povinnosti
zneuzivat’ na Skodu druhého ucastnika pracovnopravneho vzt'ahu alebo spoluzamestnancov.
Vo vztahu k mobbingu by sme mohli uvazovat’ aj o tomto aspekte, a to z toho dovodu, ze
mobbing predstavuje konanie, ktoré nie je v sulade s dobrymi mravmi.

V pripade, ak ddjde k poruseniu zasad uvedenych vysSie, zamestnanec ma pravo

tieto Cinnosti vykonavaju, ak tento dovod tvori skutocnu a rozhodujliicu poziadavku na zamestnanie pod
podmienkou, Ze ciel’ je legitimny a poziadavka primerana.
125 Blizsie Barancova, H.: Zakonnik prace. Komentar. 1. vydanie. Praha : C. H. Beck, 2010, s. 2 a nasl.
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podat’ zamestnavatel'ovi st’aZnost’ a zamestnavatel’ je povinny na st'aznost’ zamestnanca bez
zbyto¢ného odkladu odpovedat’, vykonat’ napravu, upustit’ od takého konania a odstranit’ jeho
nasledky (§ 13 ods. 5 Zakonnika prace). Zamestnanec, ktory sa domnieva, ze jeho prava alebo
pravom chranené zaujmy boli dotknuté nedodrzanim vyssSie uvedenych zasad sa moze obratit’
aj na sud a domahat’ sa pravnej ochrany ustanovenej antidiskriminacnym zdakonom (§ 13
ods. 6 Zakonnika prace).

Vyvstadva otazka, ¢i mobbing/bossing mozno podradit’ pod obtazovanie v zmysle
antidiskriminacnej legislativy. Hoci mobbing/bossing na pracovisku mozno povazovat za
osobitnu formu obtazovania, ,klasické* Sikanovanie na pracovisku sa nezakladd na
diskriminaénom dévode. T.j. je mozné Sikanovat’ ,,len tak“, bez toho, aby bolo zaloZené napr.
na dovode veku, pohlavia a pod. Ak by Sikanovanie bolo zalozené aj na diskrimina¢nom
doévode, az vtedy by prichddzala do ivahy ochrana v zmysle antidiskriminac¢nej legislativy.

Ak by sme vychadzali z toho, Ze mobbing/bossing nepovazujeme za diskriminacné
konanie, mobbovany zamestnanec by sa mohol domahat ochrany v zmysle vseobecnej
zasady, ze vykon prav a povinnosti musi byt v sulade s dobrymi mravmi aje zakazané
zneuzite prava.

Vo vSeobecnosti je ochrana sudnou cestou upravena v ¢l. 9 Zéikladnych zasad
Zakonnika prace. Podl'a tohto ustanovenia zamestnanci a zamestnavatelia, ktori st poSkodeni
porusenim povinnosti vyplyvajicich z pracovnopravnych vztahov, mézu svoje prdva
uplatnit’ na sude. Zamestnavatelia nesmu znevyhodiiovat a poSkodzovat zamestnancov
preto, ze zamestnanci uplatiiuji svoje prava vyplyvajice z pracovnopravnych vztahov.

Nasledne ust. § 14 Zakonnika prace (rieSenie sporov) zakotvuje, Ze spory medzi
zamestnancom a zamestnavatelom o néaroky z pracovnopravnych vztahov prejedndvaju a
rozhoduju sudy.

Slovenskd pravna TUprava nepoznd osobitné sudne konania pre oblast’
pracovnoprdavnych vztahov, apreto sa vychadza zo vSeobecnej Upravy obcianskeho prava

procesného.

Ako bolo uvedené vyssie, podla § 13 ods. 6 Zakonnika prace zamestnanec, ktory sa
domnieva, Ze jeho prava alebo pravom chrdnené zaujmy boli dotknuté nedodrzanim vysSie
uvedenych zasad, moze sa obrdtit’ aj na sud a domdhat’ sa pravnej ochrany ustanovenej
antidiskriminaénym zdkonom. Z uvedeného vyplyva, Ze tak na konanie suvisiace

s diskriminacénou agendou, ako aj na agendu tykajucu sa posudenia vykonu prav
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a povinnosti v sulade s dobrymi mravmi a zneuZitia prdva sa pouZije procesny postup
upraveny antidiskriminacnym zdakonom.

Je vseobecne zname, ze sudnych sporov tykajucich sa mobbingu/bossingu je malo,
a preto je potrebné upriamit’ pozornost’ na existujice sudne rozhodnutia Krajského sudu

Banskd Bystrica vtejto oblasti (dalej len ,,Rozhodnutie®).'*

Sud rozliSuje medzi
Sikanovanim a diskrimindciou, v Rozhodnuti je deklarované, ze v Zakonniku prace nie je

Sikanovanie expressis verbis zakotvené a analogicky Sikanovanie moZno povaZovat za

Specificky druh zneuZitia prava.*

Zjednodusene mozno uviest, Ze Rozhodnutie sa tykalo Sikanovania zo strany
zamestnavatela, t.j. i§lo o bossing. Zamestnavatel’, vedlci zamestnanec ma pravo i povinnost’
riadit’ podriadenych zamestnancov, udelovat’ im pokyny, pozadovat od nich vykon prace
v sulade s dohodnutymi pracovnymi podmienkami a kogentnymi pracovnymi podmienkami
zakotvenymi v pracovnopravnych predpisoch. Pri zjednodusenom chépani tohto vztahu
mozno uviest’, Ze zamestnavatel’, vedici zamestnanec vykonava urcité prava a povinnosti voci
podriadenym zamestnancom, a v rdmci tohto vzt'ahu by mohlo dojst’ aj k zneuzitiu prava.

Otazne je, ako by bola posudend situdcia Sikanovania medzi zamestnancami,
kolegami, t.j. ak by existoval typicky pripad mobbingu. Spolupracovnici maji medzi sebou,
dalo by povedat’ rovné postavenie, hoci mdze medzi nimi existovat’ ur€ity princip hierarchie.
Této hierarchia je obvykle neformalna, napr. zohl'adiiuje len princip seniority, zamestnanci st
vSak na rovnakej urovni. KedZe medzi nimi nedochddza k vzijomnému vykonu prav
a povinnosti, v pripade mobbingu by teda nemalo dojst’ ani k zneuzitiu prava. Je otazne, ¢i by
mohla byt takéato situdcia povazovana za poruSenie povinnosti zamestnavatela, veduceho
zamestnanca vytvarat’ bezpe¢né a zdravé pracovné podmienky.

Posudenie Sikanovania na pracovisku zpohladu vseobecnej zodpovednosti bolo
predmetom konania pred Najvy$§im sadom CR. Opit i§lo o pripad bossingu. Sud
skonstatoval, ze S$ikana predstavuje poruSenie prdvnej povinnosti zamestndvatel'a aza
splneni d’alSich predpokladov zakladd zodpovednost’ zamestndvatela — zodpovednost’ za
Skodu, ktoru zamestnancovi sposobili poruSenim prdavnych povinnosti v ramci plnenia uloh

, . .. 127
zamestndavatel’a zamestnanci konajuci v jeho mene.

126 Rozsudok Krajsky std Banské Bystrica, sp.zn. 16CoPr/11/2012. Dostupné na:
http://otvorenesudy.sk/decrees/721071?q=mobbing#document/1/page/9[cit. 13.10.2013].
127 Rozsudok Najvyssieho sadu CR, sp. zn. 2204/2011.
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Vo vztahu k ochrane poskodeného zamestnanca sud v Rozhodnuti konStatoval, zZe
vzhl'adom na to, ze Sikanovanie je Specifickym druhom zneuzitia prava, na jeho prdavnu
ochranu sa pouZiju ustanovenia antidiskriminacéného zdakona o pravnej ochrane a konania
vo veciach suvisiacich s poruSenim zdsady rovnakého zaobchadzania.

wOchrana podla antidiskriminacného zdakona je zaloZend na zodpovednostnom
principe, z ktorého vyplyva, Ze sa nevyiaduje zavinenie ako subjektivny predpoklad.
Zavinenie a jeho miera vS§ak mdze nadobudnut’ pravny vyznam napr. aj pri priznavani vysky
nahrady nemajetkovej ujmy v peniazoch. Z aplikacie § 11 ods. 2 antidiskrimina¢ného zékona
na pripady Sikanovania vyplyva, ze Zalovany je povinny preukazat’, Ze k Sikanovaniu
nedoslo, ak Zalobca oznami sudu skutocnosti, 7 ktorych moZno dovodne usudzovat’, Ze k
Sikanovaniu (poruSenia zdkazu zneuZitia prava) doslo, t. j. uplatni sa institut obrdteného

; , 128
dokazného bremena.”

5.2.1 Vykon prav a povinnosti a zneuZitie prava

Zakonnik prace upravuje ,pozitivnu hranicu*vykonu prava a povinnosti
vyplyvajicich z pracovnopravnych vztahov, vyjadreni prikazom vykondvat prava
apovinnosti v sulade s dobrymi mravmi, a ,negativhu hranicu“ vyjadrent zikazom
zneuzitia vykonu prav a povinnosti na Skodu druhého ucastnika pracovnopravneho vzt'ahu.

Pojem ,,dobré mravy“ nevymedzuje ziadny pravny predpis. Dobré mravy su pravidla
moralneho charakteru a za urcitych okolnosti mozu ziskat’ povahu pravnej normy a prelinaju
sa celym pravnym poriadkom a'*’ vyuzivaji sa najmi ako interpretaéné pravidlo.'*°

Vymedzenie pojmu dobrych mravov mozno najst v niektorych rozhodnutiach
sadov."*! Vo vieobecnosti mozno na zéklade rozhodnuti sudov definovat’ dobré mravy ako

stuhrn etickych a kultirnych noriem spolo¢nosti, z ktorych niektoré su trvalou a nemennou

128 Rozsudok Krajsky std Banské Bystrica, sp.zn. 16CoPr/11/2012. Dostupné na:
http://otvorenesudy.sk/decrees/721071?q=mobbing#document/1/page/9[cit. 13.10.2013].
12 Salag, J.: Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim pravu. Praha: C.H.Beck 2004, s. 192.
Bicovsky, J., Holub, M.: Obcansky zakonik — pozndmkové vydani s judikaturou. 3. vydani. Praha 1995, s. 15.
130 Schronk, R. In: Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava: Sprint 2006, s. 75.
P! Salag, J.: Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim pravu. Praha: C.H.Beck 2004, s. 192.
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stcastou T'udskej spolognosti, iné spolu so spolo¢nostou podliechaju vyvoju.'*’Dobré mravy
moZno charakterizovat’ ako subor pravidiel spravania sa, vyjadruju urcity Standard
sluSnosti v medzil’udskych vitahoch (normy vytvorené na individudlnej baze) a stcasne
vymedzuji ako podmienku mravné principy spolocenského poriadku (celospolocenské

133

normy). ~,,Pravidla sprédvania sa, ktoré st v prevaznej miere v spolocnosti uznavané a tvoria

zéklad fundamentéalneho hodnotového poriadku, aj takto sa daju definovat’ dobré mravy.«'**

Skuto¢nost’, Ze vymedzenie pojmu dobré mravy je obtiazne, potvrdzuju sudne
rozhodnutia, ktoré sa zaoberali otdzkou ich stalosti.'*> V désledku neustalych zmien a vyvoja
spolo¢nosti sa vyvijajii a menia v Case aj dobré mravy.'*® V tejto suvislosti vznika otazka, &
by dobré mravy nemali predstavovat’ nieCo nemenné, t.j. taky stthrn noriem spolocnosti, ktoré
aj v historickom vyvoji su typické prave svojou urcitou mierou nemennosti a maju povahu
fundamentéalnych noriem. Ako zaujimavy sa tak javi podnet, ¢i obsah dobrych mravov nie je
viacej zavisly na demokratickosti a Pudskosti spolotnosti nez od atributu &asu.'’ Pri
vymedzeni obsahu dobrych mravov by sa mal do popredia dostat’ vSeobecny a Casu
nepodlichajuci zmysel pre spravodlivost’.'*®

Dobré mravy mozno povazovat za mieru pre hodnotenie, ¢i konkrétne situdcie
zodpovedaju vSeobecne uznavanym pravidlam sluSnosti v sulade so vSeobecnymi moralnymi
zasadami demokratickej spolo¢nosti. Z uveden¢ho vyplyva, Ze dobré mravy maji najmi

139

interpreta¢nl funkciu a ich pouZitie je subsididrne. =~ Dobré¢ mravy dovol'uju stidu zmieriiovat’

tvrdost’ zdkona a davaju mu priestor pre uplatnenie pravidiel slugnosti.'*Mozno ich aplikovat’

141

len vtedy, ak to prislusna pravna norma dovoluje, resp. prikazuje. " Posudenie suladu alebo

nesuladu s dobrymi mravmi patri vylucne sudu.

2R 137/1993 (Krajsky sad Brno) In: Salag, J.: Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim pravu.
Praha: C.H.Beck 2004, s. 192.
13 Salag, J.: Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim pravu. Praha: C.H.Beck 2004, s. 193.
"** Por. Uznesenie Ustavného sudu SR z 24. 2. 2011, & k. IV. US 55/2011-19.
1% Por. Bubelova, K.: Ochrana dobrych mravii optikou ¢asu. In: Hamulék, O. (ed).: Principy a zasady v pravu —
teorie a praxe. Praha, Leges 2010, s. 139 a nasl.
%% Por. Rozhodnutie Ustavného sudu CR, II. US 249/1997.
137 Bubelové, K.: Ochrana dobrych mravi optikou ¢asu. In: Hamulak, O. (ed).: Principy a zasady v pravu — teorie
a praxe. Praha, Leges 2010, s. 139.
1% Bubelové, K.: Ochrana dobrych mravi optikou ¢asu. In: Hamulak, O. (ed).: Principy a zasady v pravu — teorie
a praxe. Praha, Leges 2010, s. 145.
1% Salag, J.: Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim pravu. Praha: C.H.Beck 2004, s. 192.
Rozhodnutie Najvyssieho sadu CR, sp. zn. 30 Cdo 664/2002.
19 por. Rozhodnutie Ustavného stdu CR, sp. zn. I. US 643/2004.
1 Por. Schronk, R. In: Barancova, H., Schronk, R.: Pracovné pravo. Bratislava: Sprint 2006, s. 75.
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S pojmom zneuZitie prava sa spaja pojem Sikana (ako synonymum). Pojem Sikana je
sice pouzivany v oblasti prava, legalna definicia neexistuje. Sikana znamena také konanie,
spravanie, ktoré je sice formalne v stulade s pravom, avSak v skutocnosti sa tymto konanim
pravo zneuziva.'?Zneusitim prava je spravanie zdanlivo podla prava, ale v skutoCnosti sa
mad dosiahnut’ nedovoleny vysledok. 143

Podl'a § 13 ods. 3 Zakonnika prace nikto nesmie prdva a povinnosti zneuZivat’ na
Skodu druhého ucastnika pracovnoprdavneho vit’ahu alebo spoluzamestnancov.

V suvislosti s problematikou zneuzitia prava je potrebné rozliSovat hranice obsahu
subjektivneho prava a hranice vykonu subjektivneho prava. ,,Zneuzitie subjektivneho prava
ajeho zakaz ma Specificky prdvny zmysel, ak sprdvanie oprdavneného subjektu je sice
v hraniciach obsahu subjektivneho prdava, ale v ramci moznosti tvoriacej jeho obsah
opravneny subjekt pouZije také konkrétne formy, ktoré nie su za hranicami obsahu
subjektivneho prava, ale su za hranicami jeho vykonu.“ Ak by opravneny prekrocil hranice
obsahu subjektivneho prava, ide o rozpor s objektivnym pravom, ide o ,,bezny* protipravny
tkon.'*

MozZno uviest, ze zneuzitie prava je vzdy konanim proti dobrym mravom, zatial’ ¢o
konanie proti dobrym mravom nemusi byt vzdy zneuzitim prava.

Vymedzenie pojmu zneuzitie prava (Sikany) mozno ndjst’ aj v rozhodnutiach stdov.
,Pretoze vykon prava vylucuje protipravnost’ (rovnaky stav nemdze byt sii€asne aj pravnym
stavom aj protiprdvnym stavom), je potrebné spravanie, ktoré smeruje k zakonom
predpokladanému vysledku, povazovat za dovolené aj vtedy, ak je jeho (eventudlnym)
vedl'ajsim nasledkom vznik ur€itej ujmy (majetkovej, pripadne nemajetkovej) na strane
d’alSieho ucastnika pravneho vztahu. Ak vsak konajuci sice kond v medziach svojho prava,
ale prostrednictvom, spravania inak pravom dovolen¢ho sleduje poskodenie druhého
ucastnika pravneho vztahu, ide sice o vykon prava, ale o vykon prava vadny. Toto zneuzitie
vykonu subjektivneho prava (oznaované rovnako ako Sikana), kedy je vykon prava
v skutocnosti prostriedkom umozilujucim poskodit’ iného ucastnika pracovnopravnych

vztahov, Zakonnik prace nepripuita.«'*

12 Sikana. Dostupné na: http://iuridictum.pecina.cz/w/%C5%A0ikana [cit. 10.10.2013].
143 Knapp, V.: Teorie prava. Praha, C.H.Beck 1995, s. 184.
14 Barancova, H.: Zneuzitie prava v pravnej teorii a praxi v oblasti pracovnopravnych vztahov. In: Zakaz
zneuzitia prava (VI. Lubyho pravnické dni). Bratislava, [IURA EDITION, s. 220.
' Rozsudok Najvyssicho sudu CR, sp. zn. 21 Cdo 2842/2004.
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5.2.2 VSeobecna zodpovednost zamestnavatel'a

Ak by sme uvazovali, ze v pripade mobbingu/bossingu v rdamci vseobecnej
zodpovednosti by mohlo dojst’ k poruSeniu povinnosti, napr. zakladnych povinnosti v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravia pri prdci (vyklad nizsie), alebo by doslo k umyselnému
konaniu proti dobrym mravom ak vzniku Skody, moéze byt zaloZenda vseobecna
zodpovednost’ zamestnavatela. V pripade zodpovednosti zamestnavatel’a ide o objektivnu
zodpovednost’.

Podla § 192 ods. 1 Zakonnika prace zamestnavatel zodpovedd zamestnancovi za
Skodu, ktorda vznikla zamestnancovi poruSenim prdavnych povinnosti alebo umyselnym
konanim proti dobrym mravom pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej suvislosti s nimi.
Zamestnavatel’ zodpovedd zamestnancovi aj za Skodu, ktori mu sposobili poruSenim
pravnych povinnosti v ramci plnenia uiloh zamestndvatel’a zamestnanci konajuci v jeho

mene (§ 192 ods. 2 Zakonnika prace).

Cesky Najvyssi sud judikoval, Ze Sikana predstavuje poruSenie prdvnej povinnosti

zamestndavatel’a, aza splnenia d’alSich predpokladov zaklada zodpovednost’

zamestndavatel’a za Skodu, ktoru zamestnancovi sposobili poruSenim pravnych povinnosti v
ramci plnenia uloh zamestndvatel’a zamestnanci konajuci v jeho mene. V tomto pripade
iSlo o Sikanovanie zo strany vediceho zamestnanca, riaditela voCi zamestnancovi —
namestnikovi riaditel’a pre vedu a vyskum v nemocnici (v inom sidnom konani bolo uznané,
ze doslo k diskriminaénému konaniu zo strany riaditela voc¢i némestnikovi z doévodu
zdravotného stavu, tj. bolo deklarované poruSenie povinnosti). Zamestnanec, kedze
nezvladal tato situaciu, sa rozhodol skoncit' pracovny pomer dohodou. Ako nahradu
pozadoval rozdiel medzi prijmom, ktory dosahoval v nemocnici a prijmom po skonceni
pracovného pomeru, pocas doby nezamestnania a doby poberania dochodku. V rozhodnuti
ceského sudu sa uvadza, Ze zamestnanec bol Sikanovany 7 dovodu zdravotného stavu, resp.
doslo k poruSeniu zdakazu zneuZitia prava riaditel’om nemocnice, ¢im bola poniZend Pudska
dostojnost’, vaznost’ a profesijna odbornost’."*°

Skoda vo vztahu k Sikanovaniu by napr. mohla spodivat vtom, Ze v ddsledku

Sikanovania mal poskodeny zamestnanec niz§iu mzdu, neboli mu vyplacané odmeny a pod.

14 Rozsudok Najvyssicho sudu CR, sp. zn. 21 Cdo 2204/2011.
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Podl'a starSej judikatury zalozenie vSeobecnej zodpovednosti zamestnavatela by
mohlo prichadzat’ do Gvahy aj v pripade poSkodenia zdravia, ktoré vzniklo v suvislosti so
Skodlivym pracovnym prostredim, ak by ne$lo o pracovny uraz a chorobu 7 povolania (§
195 Zakonnika préace). V suvislosti s mobbingom/bossingom a jeho negativnymi zdravotnymi
nasledkami mozno teda uvazovat o odSkodneni vramci vSeobecnej zodpovednosti
zamestnavatela. Bolo by vSak potrebné preukdzat’, Ze Skodlivé pracovné prostredie
posobiace na zdravotny stav zamestnanca bolo v pric¢innej suvislosti s jeho ochorenim a Ze
bola poruSend pravna povinnost’ (R 20/1969).

V ramci vSeobecnej zodpovednosti zamestnavatel’ zodpoveda za Skodu, ak s splnené
zodpovednostné predpoklady, a to existencia Skody vzniknutej pri plneni pracovnych tloh
alebo v priamej suvislosti s nimi, d’alej porusenie pravnych povinnosti alebo umyselné
konanie proti dobrym mravom, alebo porusenie povinnosti zamestnancom, ktory konal v
ramci zamestnavatela v jeho mene a existencia pricinnej stvislosti tzv. kauzalny nexus medzi
Skodou a poruSenim povinnosti, alebo umyselnym konanim proti dobrym mravom.

Je otazne, ako by sa sud vysporiadal stakou otazkou, kedze vo vztahu
k mobbingu/bossingu su zatial’ zakotvené len Siroko koncipované povinnosti, i¢elom ktorych
je zabezpecenie zdravého a bezpecného pracovného prostredia (v zmysle rozhodnutia R
20/1969 by sa mali sudy zaoberat’ aj otazkou, ze ak nejde o pracovny uraz alebo chorobu
z povolania, ¢i je mozné zalozit' zodpovednost’ podl'a § 192 Zakonnika prace).

Zamestnavatel je povinny podla § 217 ods. 1 Zakonnika prace nahradit’
zamestnancovi skutoénu Skodu, a to v peniazoch, ak Skodu neodstrani uvedenim do
predchadzajiceho stavu. Ak ide o inui Skodu na zdravi ako 7 dévodu pracovného urazu alebo
choroby z povolania, platia pre sposob a rozsah jej ndhrady ustanovenia o pracovnych
urazoch s tym obmedzenim, ze jednorazové odSkodnenie pozostalym nepatri.

V pripade, ak by doslo ku Skode u mobbovaného zamestnanca a zamestnavatel' by
nechcel $kodu uhradit’, prichddza do ivahy moznost’ sudnej ochrany, t.j. podanie navrhu na

prislusny vSeobecny sud.

5.2.3 Nahrada nemajetkovej ujmy a nahrada skody

Kedze je malo sudnych rozhodnuti vo veci mobbingu/bossingu na pracovisku, je
vhodné uviest’, ako sa s touto problematikou vo vztahu k nahrade Skody a nemajetkovej ujmy

sudu vysporiadali. Podla Rozhodnutia (kedy bolo skumané Sikanovanie zo strany
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zamestnavatel'a) ,.za Sikanovanie pracovnika moZe pracovnik poZadovat’ aj ndahradu
nemajetkovej ujmy v peniazoch a v pripade nevyvratenej Sikany mu tito nahrada v
primeranej vyske aj prindlezi. [...] Jeden z ndrokov zamestnanca pri Sikane je aj narok na
nahradu Skody. Ndrok na ndhradu Skody vSak nemoZno kumulovat’ ani zamienat’ s
nahradou nemajetkovej ujmy v peniazoch. Nahradu Skody zvyc€ajne mozno presne ustalit,
pretoze ide o ubytok materidlnych hodndt. Vyska nemajetkovej ujmy je pojem abstraktny.
Kritéria, ktoré urcuju vysku skody, nie s kritériami na ur¢enie nemajetkovej ujmy. Ochrana
podla antidiskriminacného zakona ako aj Zakonnika price je zaloZend na objektivnom
zodpovednostnom principe, z ktorého vyplyva, Ze sa nevyZaduje zavinenie ako
subjektivny predpoklad. Zavinenie a jeho miera vSak mdze nadobudntt’ pravny vyznam prave
pri prizndvani vySky ndhrady nemajetkovej ujmy v peniazoch. Znamena to, ze od periainého
odskodnenia nemajetkovej ujmy je potrebné odlisit’ pripady odskodnenia Skody, ktora moZe
vzniknut’ ako nasledok zasahu do nemajetkovej sféry. V tychto pripadoch sa v§ak pouZiju
ustanovenia Zakonnika prdace o ndahrade Skody. Predmetom upravy ustanovenia § 192

Zakonnika prace je vieobecna zodpovednost’ zamestnavatela za skodu. '’

5.3 Antidiskriminac¢na legislativa

V ramci pracovnopravnych predpisov antidiskrimina¢ni tpravu ,,Zadkonnika prace
mozno kategorizovat’ do troch nosnych oblasti:
a) vSeobecny zdkaz diskrimindcie(zakotveny v ¢l. 1 Zakonnika préace v spojitosti s ust. § 13
Zakonnika prace),
b) osobitne zdorazneny zdkaz diskrimindcie na zdaklade pohlavia(Cl. 6 Zakonnika prace a ust.
§ 119a Zakonnika prace),
c) odlisné zaobchddzanie s osobitnymi kategériami znevyhodnenych osob (¢l. 6 Zakonnika
prace a predovSetkym ustanovenia siedmej casti Zakonnika prace — socidlna politika

zamestnavatel'a).'*®

147 Rozsudok Krajsky stid Banské Bystrica, sp. zn. 16CoPr/11/2012Dostupné na:
http://otvorenesudy.sk/decrees/721071?q=mobbing#document/1/page/9[cit. 13.10.2013]
8 Dolobag, M.: Vzt'ah noriem pracovného prava a antidiskriminacnej legislativy. In: Pravne aspekty rovnakého
zaobchadzania v Slovenskej republike, s.45, 46. Dostupné na:
http://www.diskriminacia.sk/sites/default/files/Pravne_aspekty text.pdf [cit. 1.12.2013].
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Osobitnym pravnym predpisom (na ktory sa odvoléva aj ¢lanok 1 a § 13 Zakonnika
prace) obsahujucim komplexnu pravnu Upravu v oblasti zdsady rovnakého zaobchadzania je
antidiskriminacny zdkon, ktory upravuje uplatiiovanie zdsady rovnakého zaobchadzania.
Ustanovuje prostriedky pravnej ochrany, ak dojde k poruSeniu tejto zasady (§ 1) atyka sa
oblasti pracovnopravnych a obdobnych pravnych vztahov, socidlneho zabezpecenia,
zdravotnej starostlivosti, poskytovania tovarov a sluzieb avzdelavania (§ 3). Sucasne
zakotvuje aj vynimky a pripustné rozdielne zaobchadzanie.

Pravna uprava rozliSuje medzi pojmom dodrziavanie zésady rovnakého zaobchadzania
(Sirsi pojem) a zédkazom diskriminacie. Podla § 2 ods. 1 antidiskriminaéného zakona
dodrZiavanie zdsady rovnakého zaobchddzania spociva v zakaze diskrimindcie z dovodu
pohlavia, ndboZzenského vyznania alebo viery, rasy, prislusnosti k narodnosti alebo etnicke;j
skupine, zdravotného postihnutia, veku, sexualnej orientacie, manzelského stavu a rodinného
stavu, farby pleti, jazyka, politick¢ého alebo iného zmyslania, narodného alebo socialneho
povodu, majetku, rodu alebo iného postavenia. Pri dodrziavani zasady rovnakého
zaobchadzania je potrebné prihliadat’ aj na dobré mravy na Ucely rozSirenia ochrany pred
diskriminaciou (§2 ods. 2).

Podl'a § 2 ods. 3 antidiskriminaéného zdkona dodrziavanie zéasady rovnakého
zaobchadzania spociva aj v prijimani opatreni na ochranu pred diskrimindciou.

Antidiskriminany zakon vymedzuje diskrimina¢né dovody (§ 2 ods. 1) a formy
diskriminacie (§ 2a ods.1), v zmysle ktorych sa rozliSuje diskriminécia priama a nepriama,
obtazovanie, sexudlne obtazovanie a neopravneny postih; diskriminacia je aj pokyn na
diskriminaciu a nabadanie na diskriminéciu.

Sikanovanie na pracovisku — mobbing/bossing, v pripade, ak nie je zakotvena jeho
explicitna uprava, sa v niektorych Statoch povazuje za jednu z foriem obt'azovania v ramci
antidiskriminacnej legislativy. Alebo sa sice povazuje za obtazovanie (moralne, psychické)
nemajuce vSak zéklad v antidiskriminacnej legislative, kedZe tu nie je pritomny
diskriminaény dovod (osoba je sice mobbovand, ale dovod na mobbing nespociva
v diskriminaénom dovode). Problematika mobbingu/bossingu v niektorych Statoch spada
najmd do oblasti bezpeCnosti a ochrany zdravia pri praci a povinnosti zamestnavatela
vytvarat priatel'ské, zdravé pracovné prostredie.

Vzhladom na to, Ze predmetom naSej prace nie je skimanie vSetkych aspektov
dodrziavania zasady rovnakého zaobchddzania, venujeme sa antidiskriminacnej legislative
len vo vzt'ahu k otazke Sikanovania na pracovisku.
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Podl'a § 2a ods. 4 antidiskrimina¢ného zakona obt’aZovanie je také sprdavanie, v
dosledku ktorého dochadza alebo moZe dojst’ k vytvaraniu zastraSujuceho, nepriatel’ského,
zahanbujuceho, poniZujuceho, potupujiuceho, zneuct'ujiiceho alebo urdaZajiiceho prostredia
a ktorého umyslom alebo ndsledkom je alebo moZe byt zdsah do slobody alebo Pudskej
dostojnosti.

V odbornej literatare autori rozliSujit medzi mobbingom a diskrimindciou a mobbing
za diskriminéaciu nepovazuju. V pripade diskriminacie a nerovnakého zaobchadzania je dany
diskrimina¢ny dovod aide spravidla o systémové opatrenie, ktoré nesleduje tutok proti
jednotlivcovi —konkrétnej obete tak ako je to u mobbingu.'*

Mobbing za urcitych okolnosti mozno povazovat' za formu obt'azovania v zmysle
antidiskriminacnej legislativy, a to vtedy, ak by bol dany diskrimina¢ny dévod. Obt'azovanie
moze mat rozne formy. Moze sa diat’ napriklad formou réoznych verbdlnych pozndamok
(napriklad r6zne posmesky a ironické narazky), réznymi gestami (napr. pohladmi) ¢i inymi
formami spravania (napr. podozrivym tichom, ktoré nastane vzdy, ak nejakd zamestnankyna
alebo zamestnanec vstipi do miestnosti). V niektorych pripadoch — ak md obt’aZovanie
vysSiu frekvenciu alebo intenzitu — moZe prerdast’ aj do Sikanovania ¢i mobbingu, ktoré
taktiez mozZno povaZovat’ za formu obt’aZovania. Jednym z podstatnych znakov obtazovania
je, Ze 7 pohladu osoby, voci ktorej je namierené, ide o nechcené sprdvanie. Preto je
podstatné, ako ho vnima osoba, ktord je nim dotknutd, a nie to, ¢i ho za zdvazné povazuje
osoba, ktord ho produkuje. Aj preto je dolezité, aby dotknuta osoba dala v¢as a jednoznacne
najavo, Ze takéto zaobchadzanie je pre fiu neziaduce.'™

Ak by sme mobbing/bossing pri zohladneni kritéria, ze dochadza k vytvoreniu
nepriatel'ského a ponizujuceho prostredia, povazovali za jednu z foriem obt'azovania, tak
v pripade obtaZovania v zmysle antidiskriminacnej legislativy by mal byt’ pritomny aj
diskriminacny dovod. Ak tento dovod neexistuje (zamestnanec je mobbovany ,len tak®),

jednalo by sa o obtaZovanie mimo ramca antidiskriminacnej legislativy.

149 Jakubka, J.: Sikana na pracovisiti. 2011. Dostupné na: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-
d34658v44276-sikana-na-pracovisti/ [cit. 12.6.2013].
1 Debrecéniova, J.: Co (ne)vieme o diskriminécii. 2008. Dostupné na: http://odz.sk/wp-content/uploads/304.pdf
[cit. 13.6.2013].
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V tejto suvislosti sa teda vynara otdzka, aké moznosti ochrany ma mobbovany
zamestnanec — mimo ramca antidiskriminacnej legislativy. Prax sa s nedostatocnou Gpravou

vyrovnala nasledovne.

Kedze vypocet zakadzanych dovodov diskrimindcie je demonsStrativny, do tvahy
prichddzaju aj d’alsie diskrimina¢né dovody, ktoré by bolo mozné podradit’ pod pojem ,,iné
postavenie®. Takymito dovodmi mdézu byt jednak dovody explicitne ustanovené inymi
pravnymi predpismi (povinnost dodrziavat zasadu rovnakého zaobchadzania pre urcité
oblasti, napr. z dovodu nepriaznivého zdravotného stavu, genetickych vlastnosti) a ,,dovody,
ktoré ako mozné dovody vyvstant ad hoc pri posudzovani jednotlivych diskrimina¢nych
situacii (napr. prisluSnost’” k subkultire, skuto¢nost’, Ze urcitd osoba pochadza z urcitého

regionu a pod.).«"!

K spdjaniu problematiky diskrimindcie a Sikanovania v praxi mozno uviest, Ze
»samotnd definicia obt'azovania generalne zahffia aj skutkové okolnosti Sikanovania na
pracovisku a z tohto dévodu nie je aplikacia antidiskriminacného zadkona vylucena. Na druhe;j
strane, k Sikanovaniu v pracovnych vzt'ahoch nedochédza len u tych osob, ktoré¢ sa odliSuji na
zaklade napr. rasy, etnickej prisluSnosti, pohlavia atd’., ¢ize vylu¢ne u takych osob, u ktorych
mozno identifikovat’ diferenciaéné kritérium. Sikana sa vyskytuje aj v ramci homogénnych
skupin a prave v takom pripade absentuje odliSovacie kritérium, ktoré by davalo pravny
podklad na konanie proti diskriminacii tak, ako ho definuje antidiskrimina¢ny zdkon. Prax sa
vyrovnala s tymto problémom takym spdsobom, Ze pri rozhodovani sa bud’ -uplne vypusta
rozhodné diferenciacné kritérium, alebo sa okolnosti daného pripadu vsuni pod ,,iné
postavenie v intencidch § 2 ods. 1 in fine antidiskrimina¢ného zakona. Zjednodusene
povedané, aplikacnd prax do istej miery potiera nutnost preukazovania diferenciatného
kritéria v zaujme poskytnutia spravodlivej sudnej ochrany dotknutym osobam. <

Skuto¢nost’, Ze v pripade antidiskrimina¢nych Zalob nie su uvadzané diskriminacné dovody

151 Debrecéniova, J.: Transpozicia diskriminaénych smernic EU do pravneho poriadku SR (dizertatna praca), s.
91-92.
32 Dolobag, M.: Vzt'ah noriem pracovného prava a antidiskriminacnej legislativy. In: Pravne aspekty rovnakého
zaobchadzania v Slovenskej republike ., s. 50-51. Dostupné na:
http://www.diskriminacia.sk/sites/default/files/Pravne_aspekty text.pdf [cit. 1.12.2013].
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alebo su nespravne uvadzané dovody, ktoré by podl'a nazoru zalujucich stran mali spadat’ do

ramca diskrimina¢ného dovodu — ,,iné postavenie®, potvrdzuju aj ini autori.'>

Dal§im, uz spominanym, moznym rieSenim ochrany §ikanovaného zamestnanca, ktoré
riesili sudy bolo v ramci inStitatu zneuzitia prava. Sud v Rozhodnuti (iSlo o pripad bossingu)
povazoval Sikanovanie na pracovisku za Specificky druh zneuZitia prava. S odkazom na § 13
ods. 5 Zakonnika prace spociva ochrana v takomto pripade v moznosti podania st'aznosti
zamestnavatel'ovi alebo sudna ochrana podla § 13 ods. 6 Zakonnika prace.'™

Osobitostou je, Ze v pripade zneuZitia prava (§ 13 ods. 3 Zakonnika prace) sa sudnej
ochrany moZno domadhat’ podl’a antidiskriminacného zdikona (aj vtomto konani plati
zasada ,,obrateného‘ dokazného bremena).

Ak je zamestnanec obet'ou mobbingu/bossingu na pracovisku, mdze nastat’ situacia, ze
je aj ,diskriminovany“, znevyhodinovany vo vztahu k ostatnym zamestnancom, napr.

v oblasti odmeniovania, kariérneho postupu.

5.3.1 Konanie vo veci porusenia zasady rovnakého zaobchadzania

Ust. § 9 antidiskrimina¢ného zédkona upravuje podmienky prdavnej ochrany a konanie
vo veciach suvisiacich s poruSenim zdsady rovnakého zaobchadzania. Kazdy ma podla
tohto zédkona pravo na rovnaké zaobchadzanie a ochranu pred diskriminaciou a moze sa
domahat’ svojich prav na sude, ak sa domnieva, Ze je alebo bol dotknuty na svojich pravach,
pravom chranenych zdujmoch alebo slobodach nedodrzanim zasady rovnakého
zaobchadzania.

Dotknuty subjekt sa mdéze najma domahat’, aby ten, kto nedodrzal zdsadu rovnakého
zaobchadzania, (1) upustil od svojho konania, ak je to mozné, (i) napravil protipravny stav
alebo (iii) poskytol primerané zadost’ulinenie (napr. ospravedlnenie v kolektive, kde
poskodeny zamestnanec pracuje). V pripade, ak by primerané zadostucinenie nebolo

dostacujuce, najmd ak nedodrzanim zasady rovnakého zaobchadzania bola znacnym

13 Diskriminacia na Slovensku. Hl'adanie bariér v pristupe k u&innej pravnej ochrane na Slovensku, s. 83-84.
Dostupné na: http://poradna-prava.sk/wp-content/uploads/2012/11/Publik%C3%A 1 ciu-si-
m%C3%B4%C5%BEete-stiahnu%C5%AS5-tu-105-MB.pdf [cit. 11.12.2013].
13 Rozsudok Krajsky stid Banské Bystrica, sp. zn. 16CoPr/11/2012. Dostupné na:
http://otvorenesudy.sk/decrees/721071?q=mobbing#document/1/page/9[cit. 13.10.2013].
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sposobom znizena ddstojnost’, spolocenska vaznost’ alebo spolocenské uplatnenie poskodene;j
osoby, moze sa domdhat (iv) aj ndhrady nemajetkovej ujmy v peniazoch (sumu nahrady
nemajetkovej ujmy v peniazoch ur¢i sud s prihliadnutim na zévaznost vzniknutej
nemajetkovej ujmy a vSetky okolnosti, za ktorych doslo k jej vzniku).

Podl'a § 11 antidiskrimina¢ného zdkona sa konanie zacina na navrh osoby, ktora
namieta, ze jej pravo bolo dotknuté poruSenim zésady rovnakého zaobchédzania (zalobca) a
vztahuje sa naii Obéiansky sidny poriadok. Co sa tyka dokazného bremena, Zalovany je
povinny preukézat’, ze neporusil zdsadu rovnakého zaobchadzania, ak Zzalobca oznami sudu
skuto¢nosti, z ktorych mozno ddévodne usudzovat, ze k poruSeniu zasady rovnakého
zaobchadzania doslo (tzv. ,,obratené dokazné bremeno®).

Ak Zalobca namieta, Ze doSlo k poruSeniu zdsady rovnakého zaobchddzania, je
potrebné, aby predloZil dokazy, 7 ktorych moZno dovodne usudzovat’, Ze doslo k poruSeniu
zdsady rovnakého zaobchddzania.'” Hoci v ramci konania tykajuceho sa porusenia zasady
rovnakého zaobchéddzania je obrdtené dokazné bremeno na strane odporcu, nestaci (Co
potvrdzuju aj sudne rozhodnutia”®), ak falobca uvedie len subjektivne pocity alebo
presvedcenie, %e bol diskriminovany. Zalobca musi nielen tvrdit’, ale aj objektivne
preukazat’, Ze s nim bolo zaobchadzané diskriminacne.

Podla § 9 ods. 5 antidiskrimina¢ného zdkona ma kazdy ma pravo na ochranu svojich

prav aj mimosudnou cestou prostrednictvom mediacie.

5.4 Oblast bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci

Ako uz bolo uvedené, ochrana zamestnanca v pripade mobbingu je Casto spdjana
s ochranou v ramci ochrany bezpecnych pracovnych podmienok. Mobbing ohrozuje pracovny
vykon a sustredenost mobbovaného, mobbéra, ale ohrozené mézu byt aj d’alSie osoby
nachadzajuce sa na pracovisku. V podmienkach Slovenskej republiky je ochrana bezpec¢nosti
a zdravia pri praci primarne garantovand v ¢ldnku 36 Ustavy SR (v nadviznosti na jej ¢l. 51)
apodla ¢él. 8 zakladnych zasad Zakonnika prdce st zamestnavatelia povinni robit’ opatrenia
v zdujme ochrany zivota a zdravia zamestnancov pri praci. Zakladné Giprava bezpecnosti prace

je zakotvena v Siestej Casti Zakonnika prace ,,Ochrana prace* (§ 146-150 Zakonnika prace).

155 por. Barancova, H.: Zakonnik prace. Komentar. 2. vydanie. Praha, C.H. Beck 2012, 5.197.
13 Por. Nalez Ustavného sudu CR, sp. zn. II. US 1609/08.
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Podl'a § 147 ods. 1 Zakonnika prace je zamestnavatel’ v rozsahu svojej pdsobnosti povinny
sustavne zaist’ovat’ bezpecnost’ a ochranu zdravia zamestnancov pri prdci a na ten ucel
vykondvat’ potrebné opatrenia vratane zabezpecovania prevencie, potrebnych prostriedkov a
vhodného systému na riadenie ochrany prace. Zamestnavatel’ je povinny zlepSovat’ uroveri
ochrany prdace vo vSetkych Cinnostiach a prisposobovat’ uroveri ochrany prdace meniacim sa
skutocnostiam.

Vyznamnym ustanovenim je ust. § 133 ods. 1 Zakonnika préce, ktoré v rdmci upravy
normovania prace zakotvuje, ze zamestnavatel’ pri urcovani poZadovaného mnoZstva prdace
a pracovného tempa musi vziat’ do uvahy pracovné tempo primerané fyziologickym a
neuropsychickym moZnostiam. Pre oblast’ bezpeCnosti aochrany zdravia pri praci je
zédkladnym predpisom zdkon ¢ 124/2006 Z.z. o bezpeCnosti a ochrane zdravia pri prdci
v zneni neskorSich predpisov (dalej len ,,zakon o BOZP*). Vzhl'adom na ro6znorodost
pracovnych podmienok su nésledne blizSie poziadavky na pracovné postupy a pracovné
prostredie s cielom zabezpeCenia Zivota a zdravia os6b nachddzajucich sa na pracoviskach
a zamestnancov vykonavajicich pracu upravené obvykle v podzdkonnych normaéch,
technickych predpisoch a v osobitnom prameni pracovného prava - vo vnutropodnikovych
normativnych aktoch vydanych zamestnavatel'mi, v ktorych st bezpecné pracovné podmienky
upravené so zohl'adnenim uz konkrétne;j situdcie a rizik posobiacich u zamestnéavatela.

Slovenské  pracovnopravno-bezpecnostné predpisy neupravuju  problematiku
mobbingu/bossingu, a preto je potrebné¢ vychadzat' zo vSeobecnych ustanoveni zakladného
predpisu zakotvujuceho povinnosti zamestnavatel’a.

Cielom zdkona o BOZP je ustanovit vSeobecné zasady prevencie a zakladné
podmienky na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a na vylicenie rizik a
faktorov podmienujucich vznik pracovnych trazov, choréb z povolania a inych poskodeni
zdravia z prace. Zakon o BOZP sa vsulade s § 2 zdkona o BOZP vztahuje na
zamestnavatel'ov a zamestnancov vo vsetkych odvetviach vyrobnej sféry a nevyrobnej sféry.

Podla § 5 ods. 1 zdkona o BOZP je délezitd prevencia. Zamestnavatel je povinny
uplatnovat’ v§eobecné zasady prevencie pri vykondvani opatreni nevyhnutnych na zaistenie
bezpecnosti a ochrany zdravia pri prdci vrdtane zabezpecovania informdcii, vzdelavania a
organizacie prace a prostriedkov. Z tejto vSeobecne] povinnosti mozno vyvodit zaklady
pravnej Upravy mobbingu. Zamestndvatel by mal prijatt také postupy a zabezpecit

vzdelavanie zamestnancov tak, aby nastavil systém rieSenia a nastroje eliminacie mobbingu.
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V ramci vSeobecnych povinnosti zamestnavatel’a v zmysle § 6 ods. 1 zakona o BOZP
vo vztahu k mobbingu/bossingu sa ako vyznamnd javi povinnost’ zamestndavatel’a
zabezpecovat’, aby chemické faktory, fyzikalne faktory, biologické faktory, faktory
ovplyvitujuce psychicku pracovnu zat'aZ a socidlne faktory neohrozovali bezpecnost’ a
zdravie zamestnancov (§ 6 ods.1pism.e) zdkona o BOZP).

Vo vSeobecnosti mozno konStatovat, ze zamestnanec je nielen povinny dodrziavat
predpisy bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, ale ma aj pravo na to, aby boli podmienky,
za ktorych mé& vykondvat dohodnutii pracu boli bezpecné aneohrozovali ho na Zivote
a zdravi. Ked’Ze nasledky mobbingu maju vplyv aj na zdravie zamestnanca, dalo by sa pravo
zamestnanca zakotvené v § 12 ods. 1 pism. b) zdkona o BOZP povazovat’ za pravo suvisiace
s problematikou mobbingu (hoci sa v aplikacnej praxi toto ustanovenie pravdepodobne
pouzije v situaciach, kedy zamestnancom hrozi skor riziko vyrobného postupu, neposkytnutie
ochranného pracovného prostriedku, havaria v podniku a pod.). Podl'a tohto ustanovenia ma
zamestnanec pravo odmietnut’ vykonat' pracu alebo opustit’ pracovisko a odobrat sa do
bezpecia, ak sa dovodne domnieva, Ze je bezprostredne a vizne ohrozeny jeho Zivot alebo
zdravie alebo zivot alebo zdravie inych osob.

Vo vztahu k mobbingu/bossingu, ak ma zamestnanec za to, Ze tieto pracovné
podmienky ohrozuju jeho Zzivot a zdravie, je povinny v zmysle § 12 ods. 2 pism. j) zdkona
o BOZP o tychto skuto¢nostiach informovat’ zamestnavatel'a. Ako bolo uvedené, Sikanovanie
sa mdéze povazovat za extrémnu psychickll zataz srozsiahlymi nasledkami na zdravie
dotknutych zamestnancov. Pre pracovnopravnu oblast’ je dolezity aj zakon ¢ 355/2007 Z.z. o
ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia v zneni neskorSich predpisov, ktory okrem
in¢ho upravuje povinnosti zamestnavatel'ov v rdmci ochrany zamestnancov pred negativnymi
faktormi prdce (aj pred psychickou zdtazou)," "hodnotenie zdravotnych rizik a kategorizaciu
prac, posudzovanie zdravotnej spoOsobilosti zamestnancov a povinnost preventivnych

lekarskych prehliadok vo vztahu k praci.

157§ 38 Ochrana zdravia pred fyzickou zataZou pri praci, psychickou pracovnou zat'azou a senzorickou zatazou

pri praci
(2) Zamestnavatel je v oblasti ochrany zdravia pred psychickou pracovnou zat’aZou a senzorickou zatazou pri
praci povinny
a) zabezpecit’ hodnotenie psychickej pracovnej zdat’aZe a senzorickej zataze zamestnancov,
b) zabezpecit’ technické, organizacné a iné opatrenia, ktoré vylicia alebo zniZia na najniZSiu moznii a
dosiahnutel’nit mieru zvySenu psychicki pracovni zdt’aZ a senzorickl zataz zamestnancov,
¢) dodrziavat’ minimalne bezpecnostné a zdravotné poziadavky pri praci so zobrazovacimi jednotkami.
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5.4.1 Pracovny uraz a choroba z povolania

Kedze Sikanovanie mé nepriaznivy vplyv na zdravie dotknutych zamestnancov,
objavuje sa otazka, ¢i zdravotné komplikdcie spdsobené mobbingom/bossingom mozno
povazovat’ za pracovny uraz alebo chorobu z povolania. Slovenska pradvna Uprava nepozna
pracovny uraz ani chorobu z povolania, ktora by vznikla z dévodu Sikanovania zamestnanca
na pracovisku (tak ako je to aj vinych Statoch), apreto je opit potrebné vychadzat
7o vSeobecnej pravnej upravy.

Podl'a odbornikov ddésledkom mobbingu je psychosocidlny pracovny uraz, a teda je
potrebné venovat’ pozornost’ mobbingu aj z pohl'adu poskodenia zdravia.'™®

Zamestnavatel’ je zodpovedny za bezpecné pracovné podmienky a za Zivot a zdravie
svojich zamestnancov. Zakonnik prace pocita se situdciou, kedy zamestnanec moze utrpiet’
pracovny uraz alebo ochoriet’ v suvislosti s vykondvanou prdcou. Osobitna zodpovednost’
zamestnavatel'a za Skodu pri pracovnom uraze a pri chorobe z povolania je upravena v § 195
— 198 Zékonnika prace. Ak ma byt zalozend pracovnopravna zodpovednost, musia byt
splnené zodpovednostné predpoklady: existencia pracovnopravneho vzt'ahu, protipravny
ukon alebo Skodnad udalost, vznik Skody/ujmy, pri¢inna stavislost medzi protipravnym
ukonom/Skodnou udalostou a Skodou/ujmou. Ku Skode/ujme musi dojst pri plneni
pracovnych tloh alebo v priamej stuvislosti s tymto plnenim.

Ak u zamestnanca doslo pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej stvislosti s nim k
poskodeniu zdravia alebo k jeho smrti Urazom (pracovny uraz), zodpoveda za Skodu tym
vzniknutu zamestndavatel’, u ktorého bol zamestnanec v Cdase pracovného urazu v
pracovnom pomere podla § 195 ods. 1 Zakonnika prace.

Nasledne Zakonnik prace upravuje, o je a o nie je pracovnym uUrazom. Pracovny
uraz podla § 195 ods. 2 Zakonnika prdce je poSkodenie zdravia, ktoré bolo zamestnancovi
sposobené pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej suvislosti s nim nezavisle od jeho
vole kratkodobym, nahlym a nasilnym posobenim vonkajsich vplyvov. Pracovnym Grazom

nie je uraz, ktory zamestnanec utrpel na ceste do zamestnania a spat’ (§ 195 ods. 3 Zakonnika

138 Vargova, M.: Psychicky teror na pracovisku — mobbing. Dostupné na:
http://www.ruvzbj.sk/oddelenia.files/ppl_a toxikologia.files/ppl-zdrav-vych.mat/psycho_teror.html [cit,
1.12.2013].
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prace).'”

Pojem choroba z povolania Zakonnik prace neupravuje, len ustanovuje v § 195 ods. 4
Zakonnika prace, ze za Skodu sposobenu zamestnancovi chorobou z povolania zodpoveda
zamestnavatel’, u ktorého zamestnanec pracoval naposledy pred jej zistenim v pracovhom
pomere za podmienok, 7 ktorych vznika choroba 7 povolania, ktorou bol postihnuty.
Choroby z povolania su choroby uvedené v pravnych predpisoch o socidalnom zabezpeceni
(zoznam chorob z povolania), ak vznikli za podmienok v nich uvedenych. Tymto osobitnym
predpisom je zakon o socidlnom poisteni.'® Vzhladom na to, Ze vznikaju rdzne nové
choroby, zoznam chordb z povolania sa dopiia podl'a novych poznatkov. Do zoznamu chordb
je zaradena ta choroba, ktort ako chorobu z povolania uzna Celoslovenska komisia pre
posudzovanie chorob z povolania, ustanovend Ministerstvom zdravotnictva SR pri Klinike
pracovného lekarstva a klinickej toxikologie v Bratislave. Jej ¢lenmi st popredni odbornici
z odboru pracovného lekarstva a klinickej toxikologie z celej Slovenskej republiky. '’

Problematiku pracovného urazu a choroby 7 povolania (vo vzt'ahu k SirSiemu okruhu
0sOb nez zamestnancov) a suvisiace urazové davky upravuje zakon ¢ 461/2003 Z.z.
o0 socidalnom poisteni v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,zdkon o socialnom poisteni).

V pripade zodpovednosti zamestnavatel'a za pracovné irazy a choroby z povolania ide
o0 objektivnu zodpovednost’, t.j. zamestnavatel’ zodpoveda bez ohl'adu na zavinenie. Podl'a §
195 ods. 6 Zakonnika prace zamestnavatel' zodpoveda za Skodu, aj ked’ dodrzal povinnosti
vyplyvajlce z osobitnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci. Moze vSak dojst’ k situdciam, kedy zamestnavatel zabezpeci bezpecné
pracovné podmienky, k poSkodeniu zdravia v8ak ddjde pri¢inenim sa zamestnanca.

Hoci ide o objektivnu zodpovednost’ zamestnavatel'a, zamestndvatel’ sa moze svojej

zodpovednosti zbavit’ za podmienok uvedenych v § 196 Zakonnika prdace. Zamestnavatel’ sa

9podra § 8 ods. 1 pism. a) zakona o socidlnom poisteni pracovny iiraz podla tohto zikona je poskodenie
zdravia alebo smrt’ fyzickej osoby spdsobené nezavisle od jej vole kratkodobym, nahlym a nasilnym pdsobenim
vonkajsich vplyvov, ktoré zamestnanec zamestnavatel'a utrpel pri plneni pracovnych tloh alebo sluzobnych uloh
alebo v priamej stvislosti s plnenim pracovnych uloh alebo sluzobnych tuloh, pre plnenie pracovnych uloh alebo
sluzobnych tloh a pri odvracani Skody hroziacej zamestnavatel'ovi.
10y zmysle § 8 ods. 2 pism. a) zakona o socidlnom poisteni choroba z povolania podla tohto zékona je choroba
uznana prislusnym zdravotnickym zariadenim, zaradena do zoznamu chorob z povolania uvedeného v prilohe ¢.
1, ak vznikla za podmienok uvedenych v tejto prilohe zamestnancovi zamestnavatel’a pri plneni pracovnych tloh
alebo sluzobnych uloh alebo v priamej suvislosti s plnenim pracovnych tloh alebo sluzobnych uloh. Choroba z
povolania je aj choroba, ktora bola zistena pred jej zaradenim do zoznamu chordb z povolania, najviac tri roky
pred ditom jej zaradenia do tohto zoznamu (§ 8 ods. 3 zédkona o socialnom poisteni).
' Fabian, M.: Choroba z povolania, jej priznanie a niektoré suvisiace otazky. Dostupné na: http://www.e-
pravo.sk/Articles/view/131/choroba-z-povolania-jej-priznanie-a-niektore-suvisiace-otazky[cit. 3.12.2013].
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zbavi zodpovednosti celkom alebo ciasto¢ne, ato na zaklade taxativne stanovenych
liberatnych dovodov, napr. ak preukédze, Zze zamestnanec si spdsobil pracovny uraz pod
vplyvom alkoholu alebo z dovodu, Ze nedodrzal bezpecnostné predpisy.

Nie kazda choroba, ktort ma zamestnanec, resp. uraz, ktory utrpi zamestnanec ma
suvislost’ s pracovnopravnou zodpovednostou zamestnavatel'a vo vzt'ahu k praci. Aby islo
o pracovny uraz alebo chorobu z povolania, musi k nim ddjst’ pri plneni pracovnych uloh
alebo v priamej suvislosti s nimi.

Podl'a § 220 ods. 1 Zakonnika prace plnenie pracovnych uloh je vykon pracovnych
povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravneho vzt'ahu, ind ¢innost vykonavand na prikaz
zamestnavatel’a a ¢innost’, ktord je predmetom pracovnej cesty.

V priamej suvislosti s plnenim pracovnych uloh si tikony potrebné na vykon prace a
ukony pocas prace zvycCajné alebo potrebné pred zaciatkom prace alebo po jej skonceni.
Takymi ukonmi nie je cesta do zamestnania a spat’, stravovanie, oSetrenie alebo vySetrenie v
zdravotnickom zariadeni, ani cesta na ne a spit. VySetrenie v zdravotnickom zariadeni
vykondvané na prikaz zamestnavatel'a alebo oSetrenie pri prvej pomoci a cesta na ne a spét’ st
ukony v priamej suvislosti s plnenim pracovnych tloh (§ 220 ods.2 Zakonnika prace).

Ako pracovny uraz sa posudzuje aj uraz, ktory zamestnanec utrpel pre plnenie
pracovnych tloh (§ 220 ods. 3 Zakonnika prace).

Cestou do zamestnania a spét’ je podl'a § 221 ods. 1 Zakonnika préace cesta z bydliska
(ubytovania) zamestnanca do miesta vstupu do objektu zamestnévatel’a alebo na iné miesto
urcené na plnenie pracovnych uloh a spéat. Ak ide o zamestnavatel'a v pol'nohospodarstve,
lesnictve a stavebnictve, je to aj cesta z bydliska na ur¢ené zhromazdisko a spét’. Cesta z obce
bydliska zamestnanca na pracovisko alebo do miesta ubytovania v inej obci, ktora je cielom
pracovnej cesty, ak nie je sucasne obcou jeho pravidelného pracoviska, a spédt’ sa posudzuje
ako potrebny ukon pred zaciatkom prace alebo po jej skonceni (§ 221 ods. 2 Zékonnika
prace).

Co sa tyka $kody, Zdkonnik price upravuje len vecnii $kodu, ktori moze
zamestnancovi vzniknit’ v stvislosti s pracovnym urazom alebo chorobou z povolania(§ 198
Zakonnika prace), d’alSie plnenia su poskytované na zaklade zakona o socialnom poisteni.
V pripade, ak zamestnanec utrpel pracovny uraz alebo sa u neho zistila choroba z povolania,
md poSkodeny ndrok na urazové davky za podmienok stanovenych zakonom o socidlnom

poisteni (§ 83 -101).
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Zakon o socialnom poisteni upravuje tieto urazové davky: Grazovy priplatok, razova
rentu, jednorazové vyrovnanie, pozostalostnd Urazova renta, jednorazové odskodnenie,
pracovnu rehabilitaciu a rehabilitacné, rekvalifikaciu a rekvalifikacné, nahradu za bolest’
a nadhradu za stazenie spolocenského uplatnenia (zakon ¢. 437/2004 Z. z. o nédhrade za bolest’
a o nahrade za staZenie spoloc¢enského uplatnenia), nahradu nékladov spojenych s lieCenim
a ndhradu nakladov spojenych s pohrebom.

Kazdy zamestnavatel' je zo zdkona €. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni v zneni
neskorsich predpisov poisteny v ramci urazového poistenia pre pripad poSkodenia zdravia
alebo smrti v dosledku pracovného urazu alebo choroby z povolania. Urazové poistenie
vznikd zamestnavatelovi od toho dia, v ktorom zacal zamestndvat aspon jedného
zamestnanca a kon¢i dilom, v ktorom nezamestnava ani jedného zamestnanca (§ 24 zakona ¢.
461/2003 Z. z.). Stru¢ne uvedené, posSkodeny — zamestnanec si uplatituje narok na prislusna

davku podanim Ziadosti v prislusnej pobocke Socialnej poistovne (t.j. predlozenim tlaciva).

Vzhl'adom na to, Ze vramci postupu uzndvania a nahlasovania pracovnych trazov

a chordb z povolania st odlisnosti, stru¢ne uvadzame tieto postupy.

Pracovny uraz

Podl'a § 17 ods. 1 pism. a) ab) zakona o BOZP je zamestnanec povinny oznamit’
bezodkladne zamestndavatel’ovi vznik pracovného urazu, ktory utrpel, ak mu to dovol'uje jeho
zdravotny stav ako aj in¢ho urazu ako pracovného urazu alebo smrti, ku ktorej nedoslo
nasledkom pracovného trazu, ak vznikli na pracovisku alebo v priestoroch zamestnavatel’a.

Preukazanie, Ze skutocne dosSlo k pracovnému urazu je mozné na zdklade lekdarskeho
posudku. V zmysle § 16 zédkona ¢. 576/2004 Z. z. o zdravotnej starostlivosti, sluzbach
suvisiacich s poskytovanim zdravotnej starostlivosti a o0 zmene a doplneni niektorych zékonov
lekarsky posudok sa vydava:

- naucely posudenia zdravotnej sposobilosti na vykon konkrétnej Cinnosti,

- naucely posudenia zdravotného stavu v suvislosti s priznanim choroby z povolania,

- na ucely posudenia bolesti a stazenia spolo¢enského uplatnenia pri turazoch,
chorobéch z povolania a inych poskodeniach na zdravi.

Lekarsky posudok vydava poskytovatel zdravotnej starostlivosti a posudzovanie

vykondva poskytovatelom uréeny lekar. Tento by mal posudit’ aj zdvaznost' pracovného
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urazu. Pravna uprava rozliSuje medzi ,,beznym* a registrovanym (zdvaznejSim) pracovnym
Uurazom.

Posudkovy lekar Socialnej poistovne na zaklade zdravotnej dokumentécie posudzuje
rozsah poklesu pracovnej schopnosti zamestnanca na pracu vykondvanui pred pracovnym
urazom pre ucely poskytovania tirazovych davok.

Zamestnavatel' je povinny do Styroch dni po ozndmeni vzniku registrovaného
pracovného tUrazu podla vysledkov Setrenia pricin jeho vzniku spisat’ zdznam
o registrovanom pracovhom uraze, ktorého vzor je uvedeny vo vyhlaSke MPSVR SR ¢.
500/2006 Z.z., ktorou sa ustanovuje vzor zdznamu o registrovanom pracovnom uraze.

Podl'a § 231 ods. 1 pism. h) zdkona o socidlnom poisteni je zamestndvatel’ povinny
oznamit’ pisomne pobocke Socidalnej poist’ovne pracovny uraz, ktory si vyziadal lekarske
oSetrenie alebo doCasni pracovni neschopnost’, najneskér do troch dni odo dia, ked’ sa o
tomto pracovnom uraze dozvedel.

Podl'a § 231 ods. 1 pism. i) zdkona o socidlnom poisteni je zamestndvatel’ povinny
predkladat’ pobocke zdznam o pracovnom uraze, ktory podlicha evidencii a registracii podla
osobitného predpisu, najneskér do 6smich dni odo dia, ked sa o tomto pracovhom uraze
dozvedel. Tento zaznam je povinny zaslat’ do 8 dni odo dila, ked’ sa o tomto pracovnom uraze

dozvedel, prislu§nému inSpektoratu prdce.

V pripade, ak by zamestnavatel neuznal pracovny uraz alebo by sa chcel zbavit

zodpovednosti za pracovny urazu, poskodeny sa moéze ochrany domahat’ sidnou cestou.

Choroba z povolania

Podla § 17 ods. 9 zdkona o BOZP pri chorobe z povolania, ohrozeni chorobou
z povolania zamestndvatel’ je povinny zistit’ priciny a vietky okolnosti (za UCasti
zamestnanca, ak je to mozné so zretelom na jeho zdravotny sta, a za ucasti prisluSného
zastupcu zamestnancov pre bezpecnost).Zamestnavatel je povinny po prijati oznamenia
bezodkladne ozndmit' vznik choroby =z povolania zdstupcom zamestnancov vratane
prislusného zéstupcu zamestnancov pre bezpecnost’.

Postup nahlasovania choroby =z povolania prisluSnym institicidm (aj Socialnej
poistovni) a vzor nahlasenia upravuje Vyhlaska MZ SR ¢. 504/2006 Z.z. o spdsobe hléasenia,

registracie a evidencie choroby z povolania a ohrozenia chorobou z povolania.
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O priznani choroby z povolania alebo ohrozenia chorobou z povolania rozhoduje
Specializované pracovisko: ambulancia klinického pracovného lekdrstva a klinickej
toxikologie, oddelenie klinického pracovného lekarstva a klinickej toxikologie alebo klinika
pracovného lekarstva a klinickej toxikologie v Bratislave, Martine alebo KoSiciach.
Specializované pracovisko rozhoduje na zaklade podrobného lekarskeho vySetrenia
zdravotného stavu dotknutej osoby a posudenia jeho pracovnej anamnézy. Sucasne si vyziada
u prislusného Regionalneho uradu verejného zdravotnictva vykonanie tzv. hygienického
prieskumu pracoviska zamestnanca.

O priznani choroby zpovolania rozhoduje konkrétny odborny lekar pracovného
lekarstva. Ak méa pochybnosti, méze predlozit’ cely pripad na posidenie Regionalnej komisii
pre posudzovanie chor6b z povolania (Bratislava, Martin, KoSice). M6Ze nastat’ situdcia, kedy
neddjde k postacujliicej odbornej zhode Clenov tejto regionalnej komisie. Regionalna komisia
vtedy moze odporucit prerokovanie konkrétneho pripadu Celoslovenskej komisii pre
posudzovanie chordb z povolania.'®

Specializované pracovisko, ktoré chorobu 7 povolania alebo ohrozenie chorobou 7
povolania priznalo, si ponechava prvy diel tlaciva a do 10. kalendarneho dna po potvrdeni
spravnosti priznania choroby z povolania alebo ohrozenia chorobou z povolania d’alSie diely
odosiela: a) vseobecnému lekarovi, s ktorym ma zamestnanec uzatvoreni dohodu o
poskytovani zdravotnej starostlivosti, b) Narodnému centru zdravotnickych informaécii, c)
zamestnancovi, d) regiondlnemu uradu verejného zdravotnictva, e) zamestndvatel’ovi, f)
klinike pracovného lekarstva a klinickej toxikoldgie v Bratislave, Martine alebo KoSiciach, g)
Socidlnej poist'ovni a TUtvaru socidlneho zabezpecenia Ministerstva vnutra Slovenskej
republiky a Vojenskému tiradu socidlneho zabezpecenia, h) Narodnému inSpektordtu prdce.

Posudkovy lekar Socidlnej poistovne na zaklade dokumentacie posudzuje rozsah
poklesu pracovnej schopnosti zamestnanca na pracu vykonavanu pred zistenim choroby
z povolania, a to pre ucely poskytovania trazovych davok.

Podla § 2 Vyhlasky sa choroba z povolania a ohrozenie chorobou z povolania

registruju v zozname hlaseni priznanych chorob 7z povolania a ohrozeni chorobou z

192 Spracované podla: Fabian, M.: Choroba z povolania, jej priznanie a niektoré suvisiace otazky. Dostupné na:
http://www.e-pravo.sk/Articles/view/131/choroba-z-povolania-jej-priznanie-a-niektore-suvisiace-otazky] cit.
3.12.2013].

104


http://www.e-pravo.sk/Articles/view/131/choroba-z-povolania-jej-priznanie-a-niektore-suvisiace-otazky

povolania, ktory vedie Klinika pracovného lekarstva a klinickej toxikoldgie v Bratislave v
sulade s osobitnym predpisom.

Choroba z povolania a ohrozenie chorobou z povolania sa eviduju v zozname hlaseni
priznanych choréb z povolania a ohrozeni chorobou z povolania, ktory vedu kliniky
pracovného lekarstva a klinickej toxikologie v Bratislave, Martine a KoSiciach v sulade s
osobitnym predpisom.

Podla § 17 ods. 8 pism. ¢) zdkona o BOZP je zamestnavatel je povinny viest
evidenciu priznanych choréb z povolania a ohrozeni chorobou z povolania, v ktorej uvedie
udaje o pric¢ine vzniku, o prijatych a vykonanych opatreniach na predchadzanie tej istej alebo
podobnej chorobe z povolania.

Tak ako v pripade neuznania pracovného Urazu, ak by zamestnavatel spochybnioval
chorobu z povolania a zamestnanca by neodporucil na prislusné Specializované pracovisku,
zamestnanec ma moznost’ sdm sa obratit’ na toto pracovisko a nasledne si uplatiiovat’ urazové

davky.

Zdravotné nasledky mobbingu/bossingu — pracovny raz alebo choroba z povolania?

Mobbing/bossing ako taky nie je chorobou. Vznika otazka, ¢i zdravotné nasledky
mobbingu/bossingu mozno povazovat za uraz alebo chorobu. Bude teda zavisiet od
konkrétnych okolnosti kazdého pripadu Sikanovania na pracovisku, aké zdravotné tazkosti
toto sposobilo.

Mobbing/bossing ovplyvituje duSevné i1 fyzické zdravie dotknutych zamestnancov:
sposobuje problémy s krvnym tlakom, kardiovaskularne problémy, kozné ochorenia, bolesti
svalov (ktoré su chorobou).Bolo by vhodné chapat’ tieto choroby ako choroby z povolania
spdsobené psychickym obt'azovanim na pracovisku. Zamestnanec by sa tak mohol domahat’
aj urazovych déavok. Bude vSak potrebné¢ preukdzat pracovnopravne zodpovednostné
predpoklady. V tejto suvislosti sa ako vel'mi obtiazne javi dokazanie, ze zdravotné problémy
su spdsobené Sikanovanim a teda vyznamnu ulohu bude zohravat’ medicinska veda.

Nasledky mobbingu/bossingu nie st nezanedbatelné, vazne poSkodzuji zdravie
dotknutych zamestnancov, a preto sa aj na pdde Medzinarodnej organizacie prace diskutuje

o potrebe skumania tychto zdravotnych tazkosti a ich zaradenia do zoznamu chordb
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z povolani.'® Ani sutasna slovenska pravna Gprava osobitne neupravuje, ktoré zdravotné
ochorenia mézu byt spdsobené mobbingom/bossingom.

Takisto sa diskutuje napriklad o problematike stresu v praci a vynara sa otazka, ¢i ide
o pracovny uraz alebo chorobu z povolania. Poukazuje sa na problém, ze nie je potrebné riesit’
len fyzické aspekty pracovnych urazov a chordb z povolania, ale je potrebné ich skimanie aj
z pohl'adu duSevného zdravia. Slovenska pravna tUprava stres ako chorobu z povolania

4 , . . . . . , v v , oqe
V suvislosti s mobbingom/bossingom je otdzne, ¢i mozno posudit’

neupravuje. '
posttraumaticku stresovu poruchu spdsobenou tymto negativnym javom ako pracovny uraz.
Ak by sa umobbovaného zamestnanca objavila choroba amal by pocit, ze ju
sposobilo Sikanovanie na pracovisku, mohol by sa zamestnanec obratit’ na sud a pozadovat
priznanie choroby z povolania. Kedze je vel'mi tazké preukédzat’ pri¢innu stvislost’ medzi
poskodenim zdravia - vznikom, ohrozenim chorobou a mobbingom/bossingom na pracovisku,

nie su v sucasnosti zname sudne rozhodnutia, ktoré by tento problém riesili.

5.5 Obc¢ianskopravny rozmer

Podla § 1 ods. 2 Obcianskeho zdkonnika (zdkon ¢. 40/1964 Zb. Obciansky zakonnik
v zneni neskorSich predpisov; d’alej ako ,,ObcCiansky zdkonnik*) tento upravuje majetkové
vztahy fyzickych a pravnickych osob, majetkové vzt'ahy medzi tymito osobami a Statom, ako
aj vztahy vyplyvajuce z prdava na ochranu o0séb, pokial tieto obcianskopravne vztahy
neupravuju iné zakony.

Ludsku osobnost’ mozno povazovat’ za nemajetkovi hodnotu a ked’ze moze dojst’ k jej
ohrozeniu, poskodeniu, je potrebné zaoberat’ sa aj jej ochranou. K osobnosti fyzickej osoby sa
viazu nescudzitel'né, nepremlcatel'né, nezrusiteI'né osobné prava, oznacované teoreticky ako
vSeobecné osobnostné prava. Osobnost’ je potrebné chapat’ nielen ako psycho-fyzikalny a
biologicky celok, ale aj ako celok socialny (napr. zdravie ako stav telesnej, dusevnej a

socialnej pohody).'®

1] ist of occupational diseases (2010). Dostupné na: http://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---safework/documents/publication/wems_ 150323 .pdf [cit. 15.11.2013].
1% podrobnejsie: Svec, M., Bulla, M.: Stres ako choroba z povolania? Dostupné na:
http://www.ozkovo.sk/aktuality/ Aktualne-informacie/Stres%20ako%20choroba%20z%?20povolania [cit.
15.11.2013].
1% Ochrana osobnosti. Dostupné na:
http://www.sagit.cz/pages/lexikonheslatxt.asp?cd=151&typ=r&levelid=oc 250.htm [cit. 16.9.2013].
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Vychodiskom prévnej upravy ochrany osobnosti sa stala idea zdkladnych prav a
slobod ¢Eloveka, ktoré st zaglenené do druhej hlavy Ustavy SR. Je potrebné rozlisovat
ustavnopravnu a obcCianskoprdvnu uUpravu ochrany osobnosti. Ochrana osobnosti je
predmetom Upravy aj d’alSich pravnych predpisov verejného i sukromného prava, napr.
Trestného zakona, zakona o ochrane osobnych tdajov a pod.

Otazkami ochrany osobnosti sa vo svojej &innosti zaoberal aj Ustavny std
a skonstatoval, ze ,,pradvna uprava ochrany osobnosti, ktord je obsiahnuta v Obcianskom
zékonniku vychéadza z toho, ze vSetky fyzické osoby maju jednak vSeobecné vlastnosti a
univerzalne danosti kaZdej ludskej bytosti, ktor¢ sa postupne vytvarali a modifikovali v
nadvédznosti na celkovy vyvoj ludstva v oblasti etickej, ekonomickej, politickej, kultarnej,
nabozenskej a pod., jednak osobitné vlastnosti dané individualitou a neopakovatel’nost’ou
osobnosti kaZdého jednotlivého cloveka vo vSetkych strankach a sférach jeho Zivota.
Predmetné ustanovenia zohladiiuji tak univerzéalnost' platiacu pre vsSetkych Tudi, ako aj
mnohoraku diferencidciu vyplyvajucu z toho, ze kazdy €lovek je jedine¢ny, originalny, inak
osobnostne Struktirovany. Obcliansky zdkonnik zabezpecuje ochranu osobnosti 7 oboch

uvedenych aspektov. 166

Zaklad pravnej Gpravy ochrany osobnostnych prdv je zakotveny v ustanoveniach § 11
az 16 (Ochrana osobnosti) Obcianskeho zdkonnika.

,»Pravo na ochranu osobnosti je absolutnym pravom fyzickej osoby, ktoré posobi proti
vSetkym (erga omes),t. j. proti ostatnym fyzickym osobdm, pravnickym osobam, ako aj proti
Statu. Jeho obsahom je zdkaz akéhokol’vek zdasahu, ktory by bol sposobily vyvolat’ ohrozenie
alebo porusenie prav, ktoré st prikladmo uvedené v § 11 OZ (nevyzaduje sa vyvolanie
nasledkov; staci zasah, ktory je sposobily vyvolat’ ohrozenie alebo narusenie chranenych
prav). V ramci jednotného prava na ochranu osobnosti existuju jednotlivé dielCie prava, ktoré
zabezpecuju obcianskopravnu ochranu jednotlivych typickych hodnét (stranok) osobnosti
fyzickej osoby. V ustanoveni § 11 OZ ide o exemplarny vypocet tychto stranok osobnosti
Cloveka. Ako typické zdkon uvadza najmd prdve na ochranu Zivota, zdravia a
tela zahriiujuce oblast’ mediciny a biomediciny, prdavo na obliansku Ccest’ a Pudsku

dostojnost’, ako aj pravo na meno. Do tohto rdmca patri tiezZ pravo na sukromie fyzickej

1% Uznesenie Najvyssieho stidu Slovenskej republiky z 13. oktobra 2011 sp. zn. 3 Cdo 84/2011. Dostupné na:
http://www.supcourt.gov.sk/data/files/526.pdf[cit. 18.9.2013].
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osoby vcitane reSpektovania rodinného Zivota, prejavov osobnej povahy|...] ochrana
vnutornej intimnej sféry osobnosti ¢loveka. Treba vSak podCiarknut’, Ze nejde o samostatnu
ochranu Zivota, zdravia, cti, mena atd’., ale vidy o ochranu ludskej osobnosti. «l67

V zmysle tejto Upravy nehmotnymi (idedlnymi) predmetmi osobného prava na
ochranu osobnosti s Obcianskym zakonnikom stanovené demonstrativne tieto predmety:
zivot, zdravie (vratane duSevnej a telesnej integrity osobnosti), obCianska cest, ludska
dostojnost’, sukromie, meno, prejavy osobnej povahy ainé predmety v Obcianskom
zékonniku priamo neuvedené, ako napr. osobna sloboda, zivotné prostredie vratane zdravého
pracovného prostredia, dobré meno, profesijna &est’ a pod.'®®

Na pracoviskach moze dochadzat’ k neziaducemu spravaniu zo strany zamestnancov
alebo zamestnavatela, ktoré nie je diskriminaénym konanim, obtazovanim v zmysle
antidiskriminacnej legislativy. MoZe ist’ o r6zne intrigy, nadmerné zat'azovanie zamestnanca,
utoky smerujice kjeho poniZovaniu, vytvaraniu negativneho prostredia, zasahujuceho
osobnost’ zamestnanca. Takéto prejavy mozno povazovat za prejavy mobbingu/bossingu.
Kedze nie je v sucasnosti zakotvend pracovnopravna ochrana osoby zamestnanca, bolo by
mozné uvazovat’ o ochrane, ktorti garantuje ust. § 11 Obcianskeho zdkonnika: fyzickd osoba
md prdavo na ochranu svojej osobnosti, najmd Zivota a zdravia, obcCianskej cti a Pudskej
dostojnosti, ako aj sukromia, svojho mena a prejavov osobnej povahy.

Podrla § 13 Obcianskeho zdkonnika fyzickd osoba ma pravo najmd sa domahat’, aby sa
upustilo od neopravnenych zasahov do prava na ochranu jej osobnosti, aby sa odstranili
nasledky tychto zasahov a aby jej bolo dané primerané zadost'uCinenie. Pokial’ by sa nezdalo
postacujuce zadost'u¢inenie najmé preto, Ze bola v znacnej miere znizena dostojnost’ fyzicke;j
osoby alebo jej vaznost’ v spolo¢nosti, ma fyzickd osoba tiez pravo na nahradu nemajetkovej
ujmy v peniazoch.

,Podmienkou priznania nahrady nemajetkovej ujmy v peniazoch (t.j. materialnej
satisfakcie) je vidy v zavislosti na individualnych okolnostiach daného pripadu — existencia
zdvaznej ujmy. Za zavazni ujmu treba podl'a pravneho nazoru dovolacieho sidu povazovat
ujmu, ktora fyzickd osoba vzhl'adom na okolnosti, za ktorych k porusSeniu prava doslo,

intenzitu zasahu, jeho trvanie alebo dopad a dosledky povazuje za ujmu zna¢nu. Pritom vSak

17 Fekete, L.: Obgiansky zakonnik. Komentar. Dostupné na: http://www.scribd.com/doc/178746544/Ochrana-
osobnosti-Feketeho-komentar-k-Ob%C4%8Dianskemu-zakonniku-pdf [cit. 18.9.2013].
1% Ochrana osobnosti. Dostupné na:
http://www.sagit.cz/pages/lexikonheslatxt.asp?cd=151&typ=r&levelid=oc 250.htm [cit. 16.9.2013].
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nie su rozhodujuce jej subjektivne pocity, ale objektivne hladisko, teda to, ¢i by predmetnu
ujmu takto v danom mieste a Case (v tej istej situdcii, pripadne spoloCenskom postaveni a
pod.) vnimala aj kazda iné fyzick4 osoba. Pokial’ ddjde k neopravnenému zasahu do prava na
Cest’ a dostojnost’, ma zasah zdvazné dosledky vtedy, ked’ nim bola v zna¢nej miere znizena
dostojnost’ alebo vaznost’ fyzickej osoby v spolo¢nosti. Aj v pripade niektorého zasahu do
prava na sukromie moéze nastat’ ten isty dosledok (zniZenie ddstojnosti alebo vaznosti v
spolo¢nosti v zna¢nej miere); tento negativny — difamacny nasledok ale nie je jedinym pravne
akceptovatelnym prejavom zavaznosti ujmy sposobenej fyzickej osobe na tychto chranenych
pravach.«<'®

V pripade, Ze ddjde aj ku sSkode, podla § 16 Obcianskeho zakonnika kto
neopravnenym zasahom do prava na ochranu osobnosti spdsobi Skodu, zodpoveda za fiu

podla ustanoveni tohto zakona o zodpovednosti za Skodu.

5.5.1 Obcianske sudne konanie

Podl'a § 7 ods. 1 Obcianskeho sudneho poriadku (zakon ¢. 99/1963Zb. Obciansky
sudny poriadok v zneni neskorsich predpisov, d’alej ako ,,Obciansky sudny poriadok®) v
obcianskom stidnom konani sudy prejedndvaju a rozhoduju spory a iné prdavne veci, ktoré
vyplyvaju z obcianskopravnych, pracovnych, rodinnych, obchodnych a hospodarskych
vzt’ahov, pokial ich podla zakona neprejedndvajii a nerozhoduji o nich iné organy
(pravomoc). Na konanie v prvom stupni st zasadne prislusné okresné sudy a miestne
prislusnym vSeobecnym sud ucastnika, proti ktorému ndavrh smeruje (odporca), ak nie je
ustanovené inak (podrobnejSie § 9-12 a § 84-89b Obcianskeho stidneho poriadku).

Podl'a § 79 ods. 1 Obcianskeho sudneho poriadku sa konanie zacina na navrh,
ktorého nélezitosti si uvedené v tomto ustanoveni. Stdne poplatky upravuje zakon ¢. 71/1992
Zb. o sudnych poplatkoch v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,Zakon*).Podl'a § 4 ods. 2
pism. d) Zékona st od poplatku oslobodeni navrhovatel v konani o nahradu Skody z
pracovného trazu a choroby z povolania, v konani o urCenie neplatnosti skoncenia

pracovného pomeru a pri uplatneni nadrokov z neplatného skoncenia pracovného pomeru.

1% Uznesenie Najvyssieho siadu SR z 29. jina 2011, sp. zn. 4 Cdo 232/2010.
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V pripade antidiskrimina¢nych Zalob je podla prilohy k Zékonu, polozka 7d pism. a) z
navrthu na zacatie konania vo veciach suvisiacich s porusenim zasady rovnakého
zaobchadzania podla osobitného zakona bez ndvrhu na nahradu nemajetkovej ujmy
v peniazoch sudny poplatok 66eur; a podla polozky 7d pism. b) z navrhu na zacCatie konania
vo veciach suvisiacich s poruSenim zédsady rovnakého zaobchadzania podla osobitného
zdkona s nahradou nemajetkovej ujmy stdny poplatok 66 eur a 3 % z vysky uplatnenej
nemajetkovej ujmy.

V pripade vymahania nahrady Skody zamestnancov pri uplatneni vSeobecnej
zodpovednosti za Skodu prichadza do uvahy urCenie poplatku podla polozky 1. Podla
polozky 1 pism. a) z navrhu na zacatie konania, ak nie je ustanovena osobitna sadzba, je
sudny poplatok 6 % z pozadovanej sumy, najmenej 16, 50 eura a najviac 16 596, 50 eura.
Podl'a polozky 1 pism. b) ) ak nemozno predmet konania ocenit’ peniazmi, je vySka sudneho
poplatku 99, 50 eura.

V pripade obc¢ianskopravneho konania o ochrane osobnosti podl'a polozky 7b pism. a)
z navrhu na zacatie konania na ochranu osobnosti bez navrhu na nadhradu nemajetkovej ujmy
je sudny poplatok 66 eur, a podl'a polozky 7b pism. b) z navrhu na zacatie konania na ochranu
osobnosti spojenej s ndhradou nemajetkovej ujmy je siidny poplatok vo vyske 66 eur a 3 % z

vySky uplatnenej z nemajetkovej ujmy.

5.5.2 Mediacia

MozZno sa stretntt’ s tvrdenim, Ze rieSenie sporu a uplatnenie si prava sudnou cestou je
casovo aj finan¢ne naro¢né. V pripade stkromnopravneho sporu medzi zamestnanom
a zamestnavatel'om mozno preto uvazovat’ aj o mimosudnom rieSeni sporu prostrednictvom
mediécie.

Samotny Obciansky sudny poriadok v ust. § 99 ods. 1 stanovuje, ze ak to povaha veci
pripusta, moézu ucastnici skoncit’ konanie sidnym zmierom. O zmier sa ma sud vzdy pokusit
a mdze odporucit’ castnikom, aby sa pokusili o zmier mediéciou.

»Medidcia ma mnozstvo definicii, ktorych spolocnym menovatelom je jedno: zasah
tretej strany do nefungujucej, poruchovej komunikécie. Medidcia je sprostredkovanie

rieSenia konfliktnych a problémovych situdacii, ktorym sa wulahcluje komunikacia
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a vzajomné pochopenie, a predovSetkym sa zameriava na vytvorenie priaznivej atmosféry,
v ktorej bude prilezitost’ obojstranne hladat’ moznosti riesenia. ' "

Ked'Ze je mediacia dobrovol'nd, dalo by sa povedat’, Ze jej vyuZzitie prichddza do Gvahy
v tych sporovych a konfliktnych situaciach, kedy sa sporiace sa strany ,,eSte vedia dohodnut™.
Za vyhody medidcie sa povazuje: ,,neformalnost’, rychlost’ pruznost’, pristupnost’ mediacne;j
sluzby, znizenie finan¢nych ndkladov na uplatnenie a vymozenie prava. Medidcia v sebe nesie
potencial praktickych, diskrétnych, citlivych, vzajomne vyhodnych, vzdjomne prijatelnych

rieSeni pri Gspore ¢asu aj finanénych prostriedkov.«'”!

Mediacia je upravena zakonom ¢. 420/2004 Z.z. o medidcii a mézu sa fou riesit
obcCianskopravne vzt'ahy, rodinnopravne, obchodné zaviazkové, ako aj pracovnopravne
vztahy. Medidcia je mimostdna Cinnost’, pri ktorej zicastnené osoby pomocou mediatora
riesia spor, ktory vznikol z ich zmluvného vztahu alebo iného pravneho vzt'ahu. Zacina sa
uloZzenim dohody o zacati medidcie uzavretej zicastnenymi osobami v Notarskom centralnom
registri listin.

Dohoda, ktord vznikla ako vysledok medidcie, ma pisomnu formu a je pre osoby
zucastnené na mediacii zavdznd. Na jej zaklade dokonca mdze opravneny podat’ navrh na
sudny vykon rozhodnutia alebo navrh na vykonanie exekucie, ak je tito dohoda podla
podmienok ustanovenych v osobitnych predpisoch spisana vo forme notéarskej zapisnice alebo
schvélena ako zmier pred sudom, rozhodcovskym organom (§ 15 ods. 2 zdkona o mediécii).

Vykon ¢innosti mediatora je podla § 4 ods.1 zdkona ¢. 420/2004 Z.z. o mediacii
podnikanim. Medidtor ma tak pravo na odplatu za poskytnutie svojej sluzby a cena za ¢innost’
medidtora sa stanovuje dohodou.

Podl'a odbornikov sa medidcia moze ako efektivny ndstroj rieSenia pouZit’ v oblasti
pracovnych sporov vo veciach skonCenia pracovného vzt'ahu, diskriminacie a ndsilia na
pracovisku (mobbing, bossing). Mediacia moOze prebiechat medzi zamestnancami,
nadriadenym a podriadenym zamestnancom a medzi zamestnancom a zamestnavatelom.
Vyhodou medidce je, ze okrem vyrieSenia samotného sporu plni aj ,ulohu prevencie

fluktuacie na pracovisku, straty motivacie zamestnancov, zlepSenia socialnopsychologicke;j

170 Rutlik, F.: VyuZitie mediacie pri rieSeni pracovnopravnych sporov. 2009. Dostupné na:
http://www.pp.sk/6584/Vyuzitie-mediacie-pri-rieseni-pracovnopravnych-sporov_A-PMPP30693.aspx [cit.
15.9.2013].
"1 Szabodva, M.: Ob&an si mdze vybrat, bud’ sud alebo mediacia. http://www.najpravo.sk/clanky/marcela-
szaboova-obcan-si-moze-vybrat-bud-sud-alebo-mediacia.html [cit. 5.9.2013].
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klimy na pracovisku, povesti podniku, vytvara moznosti a priestor na kl'udnu a sustredenu

4 «l72
pracu.

5.6 Trestnopravny rozmer

V niektorych pripadoch moézu prejavy mobbingu nadobudnit’ az trestnopravne
rozmery. Trestny zakon (zékon ¢. 300/2005 Z.z. Trestny zédkon v zneni neskorSich predpisov;
dalej len ako ,,Trestny zdkon‘) neobsahuje osobitni pravnu upravu tykajicu sa mobbingu,
a preto je potrebné opit’ vychadzat' zo sti€asnej upravy a tych skutkovych podstat trestnych
¢inov, ktoré by mohli byt’ naplnené, ak by doslo k negativnemu spravaniu mobbéra.

Trestny Cin je protipravny cCin, ktorého znaky st uvedené v Trestnom zakone, ak
neustanovuje inak (§ 8) a podla zavaznosti rozozndvame druhy trestnych ¢inov, a to precin
a zlo¢in (§ 9).'"

Slovenské trestné pravo vychadza z tradi¢nej koncepcie trestného prava, ktord je
zalozena na individudlnej trestnej zodpovednosti fyzickej osoby. Nepravd trestnoprdavna
zodpovednost’ pravnickych osoéb je v naSej pravnej uprave zakotvena v § 83a a § 83b
Trestného zdkona sucinnostou od 1.9.2010. Nejde o trestnopravnu zodpovednost’
pravnickych osdb v pravom slova zmysle, ked’Zze pravnické osoby mozno sankcionovat’ za
protipravne konanie len prostrednictvom ochrannych opatreni. Zavedenou nepravou trestnou
zodpovednost'ou pravnickych osdb sa zaviedli sankcie v podobe zhabania peiaznej Ciastky a
zhabania majetku (na zdklade verejne dostupnych informacii doteraz nebola v Slovenskej

republike Ziadna pravnicka osoba ani len obvinena, a preto moézeme hovorit’ o obsolentnej

172 Spracované podl'a: Spory vhodné a nevhodné na mediaciu. Dostupné na:
http://www.vyvlastnenie.sk/predpisy/zakon-o-mediacii/mediacia-informacie-a-priklady/spory-vhodne-a-
nevhodne-na-mediaciu/ [cit. 7.9.2013]

173§ 10 Preéin

(1) Precin je: a) trestny ¢in spachany z nedbanlivosti alebo b) imyselny trestny Cin, za ktory tento zakon v
osobitnej Casti ustanovuje trest odiiatia slobody s hornou hranicou trestnej sadzby neprevysujucou pét’ rokov.
(2) Nejde o precin, ak vzh'adom na sposob vykonania ¢inu a jeho nasledky, okolnosti, za ktorych bol ¢in
spachany, mieru zavinenia a pohnutku pachatel’a je jeho zdvaznost nepatrna.

§ 11 Zlo¢in

(1) Zlocin je timyselny trestny €in, za ktory tento zdkon v osobitnej Casti ustanovuje trest odnatia slobody s
hornou hranicou trestnej sadzby prevysujliicou pét rokov. (2) O zloCin ide aj vtedy, ak v prisnejsej skutkovej
podstate preCinu spachaného umyselne je ustanovena horna hranica trestnej sadzby prevysujica pét rokov.
(3) Zlocin, za ktory tento zakon ustanovuje trest odiatia slobody s dolnou hranicou trestnej sadzby najmene;j
desat’ rokov, sa povazuje za obzvlast zavazny.
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pravnej uprave). Vzhl'adom na to, ze pravnickd osoba nie je redlnou osobou ako je fyzicka
osoba, ale ,(fiktivnou“ osobou, nie je spdsobild spachat’ vsSetky trestné c¢iny uvedené
v Trestnom zakone.

S prihliadnutim na uvedené skuto¢nosti v pripade mobbingu/bossingu prichadzaja do
uvahy tie trestné Ciny, kde by pachatel'om mohla byt’ fyzickd osoba, a to zamestnanec, veduci
zamestnanec alebo zamestnavatel — fyzickd osoba Sikanujici zamestnanca.Ak by sme
zovSeobecnili situaciu, Ze pri mobbingu dochddza k nechcenym zdsahom do dostojnosti,
dobrej povesti ¢i sukromia mobbovaného a mobbovany je vystavovany roznym formam
natlaku ¢i ohovdaraniu, dalo by sa uvazovat o nasledovnych trestnych ¢inoch suvisiacich
s mobbingom.

Trestného Cinu ohovdrania v zmysle § 373 ods. 1 Trestného zakona sa dopusti ten, kto
0 inom oznami nepravdivy udaj, ktory je sposobily znacnou mierou ohrozit’ jeho vazZnost’ u
spoluobCanov, poskodit’ ho v zamestnani, v podnikani, naru$it’ jeho rodinné vztahy alebo
sposobit’ mu inii vainu ujmu. Co sa tyka vysky trestu, zavisi od nasledkov, ktoré ohovaranie
modze sposobit. V § 373 ods.3 pism. b) Trestného zékona je stanovena vysSia sadzba trestu
odnatia slobody na tri az osem rokov, ak pachatel' spacha trestny ¢in ohovarania a sposobi
inému stratu zamestnania, upadok podniku alebo rozvod manzelstva.

Toto ustanovenie ochranuje Cest' a dobru povest’ ¢loveka. V pripade trestného ¢inu
ohovarania mdze byt predmetom utoku len jednotlivec, t.j. ochrany sa nemdze doméhat
kolektiv, inStitacia, pravnicka osoba. Sti¢asne je potrebné upozornit, Ze musi byt oznameny
nepravdivy udaj (akoukol'vek formou, ¢i uz pisomne, Gstne), a to taky udaj, ktory je sposobily
zna¢nou mierou ohrozit’ dotknuti osobu — ohrozenie sa skiima podl'a konkrétnych okolnosti
kazdého pripadu (objektivna stranka trestného ¢inu). V suvislosti s mobbingom/bossingom na
pracovisku mozno uvazovat o oznameni nepravdivého udaju spdsobilého poSkodit’ dotknuta
osobu v zamestnani (poskodenie moze spocivat’ napr. v preradeni na nizs§iu poziciu, moznosti
vypovede).'™

Tento trestny ¢in je precinom a z hl'adiska subjektivnej stranky sa vyzaduje timysel.

Pri mobbingu mo6ze dojst’ aj k ubliZeniu na zdravi. Trestny zakon upravuje trestny ¢in
ublizenia na zdravi v § 155-158 arozliSuje, ¢i k ublizeniu na zdravi doslo imyselne alebo

z nedbanlivosti a aka ujma bola sposobend (od zavaznosti ublizenia sa nasledne odvija aj

174 Stiffel, H., Toman, P., Samas, O.: Trestny zakon. Struény komentar. Druhé, prepracované a doplnené
vydanie. Bratislava. [IURA EDITION 2010, s. 788-789.
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vyska trestu). Ak by sme vzali do uvahy, Zze v rdmci mobbingu dochédza k psychickému
nasiliu, ajeho prejavy by nemali byt prili§ Skodlivé, do tvahy by prichadzala skutkova
podstata trestného ¢inu ubliZzenia na zdravi zakotvend bud’ v § 156 ods. 1 Trestného zakona
(kto inému umyselne ubliZi na zdravi, potrestd sa odnatim slobody na Sest’ mesiacov az dva
roky) alebo v § 157 Trestného zakona (kto inému z nedbanlivosti sposobi t'aZku ujmu na
zdravi, potresta sa odnatim slobody na Sest’ mesiacov az dva roky) alebo v § 158 Trestného
zékona (kto inému z nedbanlivosti ublifi na zdravi tym, Ze porusi doleZiti povinnost’
vyplyvajucu 7 jeho zamestnania, povolania, postavenia alebo funkcie alebo ulozenu mu
podla zakona, potrestd sa odiatim slobody az na jeden rok).

Objektom trestného Cinu je zdravie a predmetom utoku je zivy clovek. Ublizenie na
zdravi je definované v § 123 ods. 2 Trestného zdkona: ublizenim na zdravi sa na ucely tohto
zékona rozumie také poskodenie zdravia iného, ktoré si objektivne vyziadalo lekarske
vysetrenie, oSetrenie alebo lieCenie, pocas ktorého bol nie iba na kratky cas stazeny obvykly
spdsob zivota poskodeného. Z uvedenej definicie vyplyva, Ze by malo ist’ o také ubliZenie na
zdravi, ktoré stazuje sposob Zivota poSkoden¢ho (podkladom pre preukazanie takéhoto
ublizenia na zdravi moze byt’ potvrdenie o praceneschopnosti, a to podl'a doteraz zauzivane;j
praxe v trvani najmenej sedem dni; mdze vSak nastat’ aj taka situdcia, kedy nebude potrebné
preukazovat’ doc¢asnu pracovni neschopnost’). V pripade trestného ¢inu uvedeného v § 158
Trestného zakona by sme v ramci mobbingu/bossingu mohli vychadzat' z § 82 pism. b)
Zakonnika prace, podla ktorého su vedlici zamestnanci utvarat priaznivé pracovné
podmienky a zaistovat bezpecnost a ochranu zdravia pri praci. KedZze ide o Siroko
koncipovanu povinnost’ a neexistuje osobitnd povinnost’ vedicich zamestnancov v oblasti
mobbingu, uplatnenie tohto trestného ¢inu by pravdepodobne do tivahy neprichadzalo, a to
z doévodu, Ze by nebolo mozné preukazat, aku povinnost’ veduci zamestnanec porusil.

Ked’ze je vymedzenych viacero skutkovych podstat, tento trestny Cin je v zavislosti od
zévaznosti preCinom alebo zlofinom a zo subjektivnej stranky sa vyzaduje umysel alebo
nedbanlivost’.'”

V suvislosti s mobbingom/bossingom na pracovisku by bolo mozné uvazovat aj
o trestnom cine natlaku (§ 192 Trestného zakona).Kto iného nuti, aby nieco konal, opomenul

alebo trpel, zneuzivajic jeho hmotnt nidzu alebo naliehavi nemajetkovl potrebu alebo tiesen

175 Stiffel, H., Toman, P., Samas, O.: Trestny zakon. Struény komentar. Druhé, prepracované a doplnené
vydanie. Bratislava. [IURA EDITION 2010, s. 350-359.
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vyvolanu jeho nepriaznivymi osobnymi pomermi, potrestd sa odnatim slobody az na tri roky
(ods. 1).

Odnatim slobody na jeden rok az pét rokov sa pachatel potresta, ak spacha cin
uvedeny v odseku 1.

e) tym, Ze odopiera zamestnancovi v pracovnom alebo inom obdobnom pracovnom

vztahu prdvo na zaistenie bezpecnosti zdravia pri prdci, na dovolenku na zotavenie

alebo na poskytnutie zdkonom zarucenych osobitnych pracovnych podmienok zendm

a mladistvym zamestnancom.

Objektom trestného ¢inu je slobodné rozhodovanie cloveka. Pachatel’ nepouziva
nasilie ani hrozbu nasilia, ale zneuziva tieseni in¢ho. V zmysle § 122 ods. 8 Trestného zakona
trestny €in je spachany s pouzitim natlaku vtedy, ak péachatel pouzije na jeho spachanie
psychické nasilie proti inému.

,»Objektivna stranka trestného ¢inu spociva v tom, ze pachatel’ neopravnene nuti in¢ho,
aby nie¢o konal, opomenul alebo trpel v dosledku existenciu uvedenych skutoénosti. Cin je
dokonany konanim, ktorého obsahom je nutenie k ur¢itému konaniu na zaklade zneuzitia jeho
hmotnej alebo inej ntdze, ¢i tiesne (spravidla za pouzitia psychického natlaku). Nevyzaduje
sa, aby pachatel’ svoj zamer dosiahol. Hmotna nudza alebo naliehava majetkova potreba je
v tomto zmysle individudlnou kategoriou, ktora zavisi od konkrétnej osoby, jej majetkovych
pomerov a okolnosti pripadu. Tiesenr je stav, hoci aj prechodny, vyvolany nepriaznivymi
okolnost’ami, ktoré vedu k obmedzovaniu vol'nosti v rozhodovani (p6jde napriklad o tiesnivé
pomery v osobnych, rodinnych, majetkovych alebo inych nemajetkovych vztahoch). Ide
o umyselny trestny &in. Trestny &in natlaku je pre¢inom.«'’®

V ramci mobbingu méze dojst’ aj k spachaniu d’alSich trestnych ¢inov. Zavisi vsak od
konkrétnych okolnosti, ¢i vobec ddjde k naplneniu skutkovych podstat tychto trestnych ¢inov.
Mo6Zu nastat’ situdcie, kedy mobbér vyzaduje od mobbovaného splnenie réznych tuloh
(niekedy aj pod hrozbou fyzického nésilia), ktoré nespadaju do ramca vykonu préace,
a zamestnanec z obavy o stratu zamestnania alebo zo strachu takéto pokyny plni. Ak ide len o
subjektivny pocit mobbovaného zamestnanca, ze sa mu mobbér vyhraza, vydiera, pripadne ak
aj dojde k takymto negativnym prejavom, nemusi automaticky konanie mobbéra napinat’

znaky trestného ¢inu.

176 Stiffel, H., Toman, P., Samas, O.: Trestny zakon. Struény komentar. Druhé, prepracované a doplnené
vydanie. Bratislava. [URA EDITION 2010, s. 423.
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Vramci mobbingu na pracovisku moéze dojst aj k vydieraniu mobbovaného.
Vydieranim podla § 189 ods. 1 Trestného zdkona je situacia, kedy niekto iného ndsilim,
hrozbou nasilia alebo hrozbou inej taZkej ujmy nuti, aby nieco konal, opomenul alebo
trpel.

Objektom trestného cinu je slobodné rozhodovanie Cloveka. Objektivna stranka
spociva v tom, Ze pachatel’ neoprdvnene nuti in¢ho, aby nieco konal, opomenul alebo trpel,
ato nasilim alebo hrozbou nasilia alebo tazkej ujmy. Trestny €in je dokonany nasilnym
konanim alebo hrozbou, nevyzaduje sa, aby pachatel’ dosiahol svoj zdmer. Hrozba nemusi byt
bezprostredna (t.j. méze byt napr. telefonicky) a nemusi smerovat’ priamo proti napadnutému
(t.j. moZe sa tykat aj jeho deti, majetku). Trestny €in vydierania je zlocinom a zo subjektivnej
stranky sa vyzaduje umysel.!”’

V pripade, kedy by boli vo¢i mobbovanému zamestnancovi smerované aj vyhrazky,
a to v takom rozsahu, ze by sme mohli hovorit’ o hrozbe tazkych nasledkov, § 360 Trestného
zakona upravuje trestny ¢in nebezpecného vyhrdZania. Kto sa inému vyhraza smrt'ou, tazkou
ujmou na zdravi alebo inou tazkou ujmou takym spdsobom, ze to moze vzbudit dévodnu
obavu, potrestd sa odiatim slobody az na jeden rok (ods. 1 a v ods. 2 su uvaddzané osobitné
skutkové podstaty).

Predmetom ochrany je ochrana jednotlivca pred niektorymi zdvaznymi vyhrdzkami.
Objektivna stranka trestného ¢inu spociva vo vyhrazkach pachatela inej osobe smrtou,
tazkou ujmou na zdravi'”® alebo tazkou ujmou (napr. sposobenim $kody velkého rozsahu).
Pachatel' sa nemusi osobne vyhrdzat poSkodenému v jeho pritomnosti, mdze sa vyhrazat
napr. aj formou listu, prostrednictvom inej osoby, takisto sa moze vyhrazat sposobenim
tazkej ujmy na zdravi napr. blizkej osobe poskodeného. Vyhrazanie musi byt spdsobilé
vzbudit' dovodni obavu, Co sposobuje problém, pretoze musi fakticky dojst’ k spachaniu

trestnému &inu. Trestny &in je predinom a zo subjektivnej stranky sa vyZzaduje umysel.!”

177 Stiffel, H., Toman, P., Samas, O.: Trestny zakon. Struény komentar. Druhé, prepracované a doplnené
vydanie. Bratislava. [URA EDITION 2010, s. 414-415.
1788 123 ods. Trestného zakona: Tazkou ujmou na zdravi sa na tcely tohto zakona rozumie len vazna porucha
zdravia alebo vazne ochorenie, ktorou je a) zmrzacenie, b) strata alebo podstatné znizenie pracovnej sposobilosti,
¢) ochromenie udu, d) strata alebo podstatné oslabenie funkcie zmyslového ustrojenstva, ) poskodenie
dolezitého organu, f) zohyzdenie, g) vyvolanie potratu alebo usmrtenie plodu, h) mucivé utrapy, alebo i) porucha
zdravia trvajuca dlhsi ¢as (§ 123 ods. 4 Trestného zdkona: porucha, ktora si objektivne vyziadala lieCenie,
pripadne aj pracovnu neschopnost’, v trvani najmene;j Styridsatdva kalendarnych dni, pocas ktorych zavazne
ovplyviiovala obvykly spdsob zivota poskodeného).
179 Stiffel, H., Toman, P., Samas, O.: Trestny zakon. Struény komentar. Druhé, prepracované a doplnené
vydanie. Bratislava. [IURA EDITION 2010, s. 766-767.
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Pomerne novym trestnym c¢inom je tzv. stalking — trestny cin nebezpecéného
prenasledovania zakotveny v § 360a Trestného zakona. Odbornici z oblasti trestného prava
povazuju stalking za Specificki formu vztahového naésilia, ktorého zédkladnym znakom je
nasilné a neziaduce prenikanie do sukromnej sféry obete takym spdsobom, ze u obete vznika
dévodny pocit ohrozenia (moze sa vyskytniat’ v oblasti réznych vzt'ahov: intimnych vztahov,
pracovnych alebo aj susedskych).'™®

Kto in¢ho dlhodobo prenasleduje takym sposobom, ze to mdze vzbudit dovodnu
obavu o jeho zivot alebo zdravie, zZivot alebo zdravie jemu blizkej osoby alebo podstatnym
sposobom zhorsit’ kvalitu jeho Zivota, tym, ze
a) sa vyhraza ublizenim na zdravi alebo inou ujmou jemu alebo jemu blizkej osobe,

b) vyhl'addva jeho osobnu blizkost” alebo ho sleduje,

c) ho kontaktuje prostrednictvom tretej osoby alebo elektronickej komunikacnej sluzby,
pisomne alebo inak proti jeho voli,

d) zneuzije jeho osobné tdaje na ucel ziskania osobného alebo iné¢ho kontaktu, alebo

e) ho inak obmedzuje v jeho obvyklom spdsobe zivota,

potrestd sa odilatim slobody az na jeden rok (§ 360a Trestného zakona).

Podl'a odbornikov je stalking potrebné odlisit’ od inych foriem psychoteroru (ticto
iné formy sa moézu v mnohych aspektoch podobat’ stalkingu, ale maji odliSni podstatu,
dynamiku), ako je mobbing, sexudlne ¢i mocensky motivovany telefénny hovor alebo
prenasledovanie jedinca urcitou skupinou (napr. sektou) alebo instituciou.

Mobbing sa totiz na rozdiel od stalkingu odvija vZzdy od pracovného prostredia a jeho
cielom je oslabit’ poziciu mobbovaného (zatial’ ¢o pri stalkingu sa pachatel’ fixuje na in¢ho
zamestnanca, proti jeho voli ho obt'azuje prejavmi so sexualnym podtextom), prinuatit’ ho
odist’ zo zamestnania a mozno povedat’, ze sa kon¢i odchodom zamestnanca zo zamestnania
(%o u stalkingu nenastava a pokraduje, aj ked’ obet’ prestane na pracovisku posobit).'®!

Na zaklade vyssie uvedeného tak meprichddza do uivahy uplatnenie trestného cinu

nebezpecného prenasledovania v pripade mobbingu/bossingu.

18 Cirtkova, L. Nebezpeéné pronasledovani. Dostupné na:
http://www.spkcz.cz/index.php?option=com_content&view=article&id=65:stalking&catid=34:lanky&Itemid=57
[cit. 10.10.2013]
18 Cirtkova, L. Nebezpeéné pronasledovani. Dostupné na:
http://www.spkcz.cz/index.php?option=com_content&view=article&id=65:stalking&catid=34:lanky&Itemid=57
[cit. 10.10.2013]
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Je potrebné poukazat’ aj na skutocnost’, Ze v pripade, ak by zamestnanec, ktory sa citi
Sikanovany, oznamil niektory z vysSie uvedenych trestnych cinov a toto oznamenie by sa
nezakladalo na pravde, hrozi mu trestné stihanie vo veci trestného cinu krivého obvinenia.
Podl’a § 345 ods.1 Trestného zakona kto iného 1zivo obvini z trestného ¢inu v imysle privodit’

jeho trestné stihanie, potresta sa odiatim slobody na jeden rok az pét’ rokov.

5.6.1 Trestné konanie

V pripade, ak by sa dotknuta osoba domnievala, Ze konanie mobbéra napiiia znaky
skutkovych podstat niektorého trestného cinu, moéze sa ochrany doméhat aj podanim
trestného oznamenia. Trestné ozndamenie sa poddava na policii alebo prokuratiure podla §
196 ods. 1 Trestného poriadku (zakona ¢. 301/2005 Z.z. Trestny poriadok v zneni neskorsich
predpisov, dalej len ako ,,Trestny poriadok®). Okrem posSkodenej osoby moze trestné
oznamenie podat’ kazdy, kto sa dozvedel o spachani trestného cinu (aj anonymne).V
niektorych pripadoch je dokonca zdkonom uloZzena povinnost oznamit trestny c¢in. Ide
o niektoré zavazné zloCiny a trestné Ciny korupcie, ktoré su v ramci mobbingu/bossingu,
mdzeme povedat’ irelevantné.

Trestny poriadok podl'a § 1 Trestného poriadku upravuje postup orgdnov ¢innych v
trestnom konani a sudov tak, aby trestné Ciny boli nalezite zistené a ich pachatelia podla
zékona spravodlivo potrestani. ZjednoduSene povedané, trestné konanie v prvom stupni
vykonava okresny sud, ak tento zdkon neustanovuje inak, a miestne prislusnym je sad, v
ktorého obvode bol trestny ¢in spachany (blizsie § 15-17 Trestného poriadku).

Vzhl'adom na to, zZe v pripade Sikanovania na pracovisku dochddza najmi k naruSeniu
sukromnopravneho vztahu medzi zamestnancom a zamestnavatelom, pozornost bude
venovana tejto oblasti, ked'Ze trestné konania vo veci mobbingu/bossingu st menej

pravdepodobné.

5.7 Administrativnopravny rozmer

V pripade, ak by prejavy mobbingu nedosiahli taka intenzitu, Zze by bolo mozné

uvazovat o ich trestnopravnych aspektoch, méze dojst k spachaniu priestupku v zmysle
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zékona ¢. 372/1990 Zb. o priestupkoch v zneni neskorSich predpisov (d’alej ako len ,,zékon
o priestupkoch®).

Podla § 2 ods. 1 ziakona o priestupkoch priestupkom je zavinené konanie, ktoré
porusuje alebo ohrozuje zaujem spolocnosti a je za priestupok vyslovne oznacené v tomto
alebo v inom zakone, ak nejde o iny spravny delikt postihnutel'ny podl'a osobitnych pravnych
predpisov alebo o trestny €in. Priestupkom je napriklad poruSenie no¢ného pokoja, vzbudenie
verejného pohorSenia, urdzka na cti, porusenie dopravnych predpisov, vytrznosti, kradeze,

ktoré si menej zavazné.

Zakon o priestupkoch priestupok ohovarania ¢i vydierania nepozna, takéto konanie
vSak mdze byt posudené podla § 49 ako priestupok proti obcianskemu spolunaZivaniu. Vo
vztahu k mobbingu/bossing by bolo mozné hovorit’ o priestupku ublizenia na cti alebo
neumyselného ublizenia na zdravi.

Podl’a § 49 ods. 1 zakona o priestupkoch sa priestupku dopusti ten, kto
a) inému ubliZi na cti tym, Ze ho urazi alebo vyda na posmech,

b) inému z nedbanlivosti ubliZi na zdravi,

c¢) umyselne uvedie nespravny alebo neuplny udaj pred Staitnym organom, pred orgdnom obce
alebo pred organizaciou za ucelom ziskania neopravnenej vyhody,

d) umyselne narusi obcianske spolunaZivanie vyhraZanim ujmou na zdravi, drobnym
ublizenim na zdravi, nepravdivym obvinenim z priestupku, schvalnostami alebo inym
hrubym spravanim,

e) od iné¢ho nésilim sam alebo za pomoci d’al§ich 0os6b vymaha majetkové prava alebo prava
z nich vyplyvajuce, o ktorych sa domnieva, Ze mu patria bez vykonatelného rozhodnutia
prislusného organu,

f) napoméha osobnou ucastou nasilnému vymahaniu majetkovych prav alebo prav z nich

vyplyvajucich, hoci na ich vyméhanie niet vykonateI'ného rozhodnutia prisluSného orgéanu.

5.7.1 Priestupkové konanie

V pripade priestupku moZno iniciovat’ priestupkové konanie. Podla § 67 zakona
o priestupkoch sa priestupky prejedndvaju z uradnej povinnosti, ak nejde o priestupky, ktoré
sa prejednavaju len na navrh podl'a § 68 ods. 1 zakona o priestupkoch. V zmysle ustanovenia

§ 68. ods.1 zékona o priestupkoch sa v§ak na ndavrh postihnutej osoby prejednavaju
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priestupky podla § 42atohto zakona (t.j. priestupky na useku prava na pristup k informacidm)
a podla§ 49 ods. 1 pism. a)tohto zakona (t.j. priestupky proti ob¢ianskemu spolunaZivaniu, a
to ublienie na cti). Navrth mozno podat’ prislusSnému spravnemu organu alebo pri
objasfiovani orgdnu opravnenému objasiiovat’ priestupok (§ 58 ods.3) najneskor do troch
mesiacov odo dila, ked’ sa navrhovatel’ o priestupku alebo o postipeni veci organom ¢innym v
trestnom konani dozvedel. V navrhu musi byt uvedené, kto je postihnutou osobou, koho
navrhovatel' oznacuje za péchatel’a a kde, kedy a akym sposobom sa mal priestupok spachat’
(§ 68 ods. 2 zékona o priestupkoch).

Jednoducho uvedené, priestupky prejednavaji okresné urady, ak zdkon neustanovuje
inak a miestne prisluSnym je spravny organ, v ktorého uzemnom obvode bol priestupok
spachany (podrobnejSie § 51 — 55 zdkona o priestupkoch). V. prvom rade riesi
priestupky policia. Policia méze v niektorych pripadoch ulozit’ na mieste aj blokovu pokutu
do vysky 33 eur. Ak presSetrenim zisti spachanie priestupku a pokutu neulozi, postipi vec
prislusnému okresnému tiradu v obvode, v ktorom doslo k spachaniu priestupku.

Za priestupok proti ob¢ianskemu spolunaZivaniu podla § 49 ods. 1 pism. a) zakona
o priestupkoch mozno ulozit’ pokutu do 33 eur, za priestupok podla § 49 ods. 1 pism. b) az d)
a pism. f) zédkona o priestupkoch pokutu do 99 eur a za priestupok podl'a § 49 ods. 1 pism. e)
pokutu do 331 eur.

5.8 Oblast kontroly - Inspekcia prace

V pripade, ak doéjde k poruSeniu pracovnopravnych povinnosti zo strany
zamestnavatel'a, zamestnanec ma viaceré moznosti rieSenia takejto situacie v zavislosti od
charakteru porusenia. Poskodeny sa méze domahat ochrany prostrednictvom sudu, podanim
staznosti zamestnavatel'ovi alebo podnetu na inSpektorat prace.

Kontrola dodrZiavania pracovnopravnych predpisov spadd do pdsobnosti inSpekcie
prace. Jej ¢innost’ upravuje zakon €. 125/2006 Z.z. o inSpekcii prace a o zmene a doplneni
zékona €. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani a o zmene a doplneni
niektorych zakonov (d’alej len ,,zakon o inSpekcii prace®).

Podla § 2 ods. 1 zakona o inSpekcii prace inSpekcia prace je:

a) dozor nad dodrZiavanim
1. pracovnopravnych predpisov, ktoré upravuji pracovnopravne vztahy, najmd ich vznik,

zmenu a skon¢enie, mzdové podmienky a pracovné podmienky [...]
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3. pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri
prdci vratane predpisov upravujlcich faktory pracovného prostredia [...]

b) vyvodzovanie zodpovednosti za poruSovanie predpisov uvedenych v pismene a) a za
porusovanie zavdzkov vyplyvajucich z kolektivnych zmluav,

¢) poskytovanie bezplatného poradenstva zamestnavatelom, fyzickym osobdm, ktoré su
podnikatel'mi a nie su zamestnavatel'mi, a zamestnancom v rozsahu zakladnych odbornych
informadcii a rad o spdsoboch, ako najucinnejsie dodrziavat’ predpisy ustanovené v pismene a).

Skuto¢nost’, Ze sa zamestnanci obracaju na inSpektoraty prace aj v pripade, ak st na
pracovisku mobbovani, mozno preukéazat’ z kazdoro¢nych sprav vypracovanych Narodnym
inSpektoratom prace tykajucich sa stavu dodrziavania antidiskriminacnej legislativy. Z tychto
sprav sa mozno dozvediet, Ze vo vicSine pripadov poSkodenym zamestnancom inSpektorat
prace odporuca obratit’ sa na sud, ato aj z dévodu, Ze inSpekcia prace nema také moznosti
riesit’ problematiku mobbingu/bossingu ako vSeobecné sudy (blizSie v texte o problematike
mobbingu/bossingu v sprdvach Narodného inSpektoratu prace). Velkym problémom je
preukazanie, ze k mobbingu/bossingu skutocne doslo.

V pripade, ak sa zamestnanec obracia na inSpektorat pradce a namieta porusenie
pracovnopravnych predpisov, podava tzv. podnet. Akou formou a kedy sa mozno obratit’ na
inSpektorat prace, je uvedené na webovej stranke inSpektoratu prace.

Podnetom sapodla vnutornych smernic vydanych Narodnym inSpektoratom prace
rozumie podanie fyzickej alebo pravnickej osoby, ktorda poukazuje na poruSovanie
povinnosti vyplyvajucich z ust. § 2 ods.1 pism. a) zdakona o inSpekcii prdce.

Podanie podnetu moze byt realizované pisomnou formou prostrednictvom posty, e-
mailu, osobne na podatelni, pripadne telefonicky do zdznamu. Podnet je mozné podat’ na
miestne prisluSnom inSpektorate prace (podl'a miesta prevadzky, resp. sidla zamestnavatel’a),
pripadne aj na Narodny inSpektorat prace.

V podani je potrebné uviest' meno, priezvisko a adresu bydliska zamestnanca, ktory
podava podnet (podnet moéze byt podany aj anonymne, v takomto pripade nebude
zamestnanec informovany o vysledku; stiCasne je potrebné uviest, ze Setrenie anonymnych
podnetov je na posudeni hlavného inSpektora prace), identifikdaciu zamestndvatel’a a opis
situdacie, tj. kakému poruSovaniu pracovnoprdavnych predpisov dochaddza (ktoré
pracovnopravne predpisy alebo predpisy suvisiace s bezpecnostou a ochranou zdravia pri

préci st porusovangé).
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Podnety inSpektorat prace vybavuje v zasade v lehote do 60 dni od ich dorucenia, o
prediZeni lehoty na 90 dni pisomne rozhodne vedici oddelenia a v odévodnenych pripadoch
(napr. ak to neumoznia momentalne kapacitné moznosti, alebo prebichajii mimoriadne akcie)
o prediZeni lehoty na 90 dni pisomne rozhodne hlavny in§pektor prace.

Ak je z podania zrejma potreba urgentného rieSenia situacie, alebo neskorSim
vykonanim kontroly by doslo k zmareniu jej G¢elu, kontrola musi byt’ vykonana bezodkladne.

Podnety sa vybavuju v ramci inSpekcie prdace, vysledkom ktorej je spisanie
protokolu, ak su zistené nedostatky, alebo zdaznamu v pripade, Ze nedostatky zistené nie su.
V pripade zistenia nedostatkov inSpektorat prace nariadi ich odstranenie v primeranych
lehotach a zaviaZe kontrolovany subjekt podat’ pisomnu informdciu o prijatych opatreniach
na odstranenie nedostatkov.'® Mozno vo vieobecnosti uviest, Ze in§pektorat prace v pripade,
ak zamestnavatel' neprijme potrebné opatrenia na odstranenie zistenych nedostatkov, nema
k dispozicii donucovacie prostriedky. Dotknuty zamestnanec mé v takomto pripade moznost’
obratit sa napr. na sud (napr. ak inSpektordt prace zisti, Ze zamestnavatel nevyplaca
zamestnancovi mzdu a nariadi jej vyplatenie, ale zamestnavatel’ mzdu nevyplati, zamestnanec
ma moznost obratit’ sa na sud).

Okrem podnetu méze dotknuty zamestnanec podat’ na inSpektorat prace aj staznost’.
Podla § 3 zakona ¢. 9/2010 Z.z. o staznostiach je staznost’ podanie fyzickej osoby alebo
pravnickej osoby, ktorym
- sa doméha ochrany svojich prav alebo pravom chranenych zaujmov, o ktorych sa domnieva,
ze boli porusené ¢innost'ou alebo nec¢innostou organu verejnej spravy,

- poukazuje na konkrétne nedostatky, najmd na poruSenie pravnych predpisov, ktorych
odstranenie je v posobnosti organu verejnej spravy,

Co sa tyka sankcii, vo vztahu k v§eobecnym poruseniam pracovnopravnych predpisov
(nebudu uvadzané pokuty v pripade zavaznych porusSeni, poruseni zdkazu nelegalneho
zamestnavania) inSpektorat prace je opravneny podla § 19 ods. 1 pism. a) zakona o inSpekcii
(Spravne delikty)uloZit’ pokutu, ak tento zékon neustanovuje inak, a to zamestndvatel’ovi za
porusenie povinnosti vyplyvajtcich z tohto zakona, z predpisov uvedenych v § 2 ods. 1 pism.
a) prvom bode az tretom bode a Siestom bode alebo za poruSenie zaviazkov vyplyvajucich z

kolektivnych zmlav aZ do 100 000 eur.

"2 Podnety, staznosti a iné podania. Dostupné na: http://www.nip.sk/?id_af=34&ins=ba [cit. 20.10.2013].
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5.9 Dal$ie moZnosti ochrany a poradenstva

Okrem vyssie uvedenych moznosti ma mobbovany zamestnanec moznost’ obratit’ sa aj

na Slovenské narodné stredisko pre l'udské prava a na Verejného ochrancu prav.

5.9.1 Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava

Pre ochranu l'udskych prav aslobdd je dolezité Slovenské néarodné stredisko pre
I'udské prava (d’alej len ,,Stredisko*), ktoré bolo zriadené zadkonom ¢. 308/1993 Z.z. o zriadeni
Slovenského narodného strediska pre I'udské prava (s ucinnostou od 1.1.1994).

Podla § 1 ods. 2 zdkona ¢. 308/1993 Z.z. Stredisko plni ulohy v oblasti udskych prav
a zakladnych slobod vratane prav dietata (d’alej len ,,l'udské prava") a na tento ucel najma:

a) monitoruje a hodnoti dodrZiavanie Pudskych prav a dodriiavanie zdasady rovnakého
zaobchddzania podl’a osobitného zdkona (t.j. antidiskrimina¢ného zakona),

b) zhromazd’'uje a na poziadanie poskytuje informacie o rasizme, xenofobii a antisemitizme v
Slovenskej republike,

c¢) uskutoctiuje vyskumy a prieskumy na poskytovanie udajov v oblasti I'udskych prav,
zhromazd’uje a §iri informacie v tejto oblasti,

d) pripravuje vzdelavacie aktivity a podiela sa na informacnych kampaniach s cielom
zvySovania tolerancie spolocnosti,

e) zabezpecuje pravau pomoc obetiam diskrimindcie a prejavov intolerancie,

f) vydava na poziadanie fyzickych osob alebo pravnickych osob alebo z vlastnej iniciativy
odborné stanoviska vo veciach dodrZiavania zdsady rovnakého zaobchadzania podla
osobitného predpisu,

g) vykonava nezavislé zistovania tykajuce sa diskriminacie,

h) vypracuva a uverejiiuje spravy a odporucania o otdzkach suvisiacich s diskriminéciou,

1) poskytuje knizni¢né sluzby a

J) poskytuje sluzby v oblasti I'udskych prav.

Podl'a ods. 3 tohto ustanovenia je Stredisko oprdvmnené zastupovat’ ucastnika v
konani vo veciach suvisiacich s porusSenim zdsady rovnakého zaobchdadzania a podl'a ods. 4
kazdoro¢ne do 30. aprila vypraciva a uverejiiuje za predchadzajici kalendarny rok spravu o

dodrziavani l'udskych prav vratane zésady rovnakého zaobchédzania v Slovenskej republike.
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V ramci textu sa nebudeme venovat vo vSeobecnosti dodrziavanim l'udskych prav
aslobdd a problematikou diskriminacie vramci pracovnopravnych vztahov, ale len
mobbingom na pracovisku. Budeme vychadzat’ z informaécii jednotlivych vyroénych sprav
Strediska (v spravach je vel'mi zretel'ne odliSena oblast’ diskriminacie a mobbingu/bossingu).

Vo vSeobecnosti mozno uviest’, Ze na Stredisko sa moze obratit’ kaZda osoba, ktord
sa citi byt’ diskriminovand. Vynara sa otazka, ¢i o pomoc Strediska moze ziadat’ mobbovany
zamestnanec.

Stredisko vydalo vo svojej vyro¢nej sprave za rok 2011 ktejto problematike
nasledovné stanovisko: ,,Sikandzne sprdavanie v pracovnom vztahu by mali v prvom rade
riesit prave inSpektoraty prace, ktoré su vybavené vySetrovacimi a sankcnymi
pravomocami|...|Slovenské ndrodné stredisko pre Pudské prdva poskytuje prdavne
poradenstvo obetiam Sikany. Zastupovat’ na sude ich v ramci svojich kompetencii moZe
vtedy, ak Sikandézne spravanie voci obetiam napliia niektory z diskriminacénych dovodov,
chranenych antidiskriminaénym zdakonom, napr. Ze pri¢inou nerovnakého zaobchddzania
je vek, zdravotné postihnutie, rod, socidalny povod , ndarodnostny lebo etnicky povod a
podobne.“183

V pripade, ak v ramci mobbingu chyba diskriminan¢ny doévod, nejde o diskriminéciu.
Uvedené deklaruje aj vyjadrenie Strediska pri rieSeni konkrétneho pripadu Sikanovania
v praci: ,,Vasmu podnetu chyba zdkonom chraneny dovod v zmysle antidiskriminacného
zdkona (napr. vek, pohlavie a pod.), z tohto dévodu nie je mozné Vas podnet, napriek tomu, Ze
tu je jasné znevyhodnenie, klasifikovat ako diskriminaciu v zmysle antidiskriminacného
zakona, vo Vasom pripade sa jedna o bossing. Po posudeni vSetkych dokazovych materialov

Vis budem informovat, ako by sme mohli postupovat dalej “."™*

8Sprava o dodrziavani Pudskych prav vratane zasady rovnakého zaobchadzania a prav dietat’a v Slovenskej
republike za rok 2011, s. 266. Dostupné na:
http://www.snslp.sk/ CCMS/files/Spr%C3%Alva_o_dodr%C5%BEiavan%C3%AD_%C4%BEudsk%C3%BDch
_pr%C3%Alv_vr%C3%Altane z%C3%Alsady rovnak%C3%A%o0_zaobch%C3%Aldzania_a pr%C3%Alv
_die%C5%A5a%C5%A5a_v_Slovenskej republike za rok 2011 ISBN.pdffcit. 15.11.2013].
' Antimobbingovy zakon? Naco. Ved’ mame antidiskriminaény. Blog.
http://dailyfresh.sk/reader/?url=mariahreskova.blog.sme.sk/c/321777/Antimobbingovy-zakon-Naco-Ved-mame-
antidiskriminacny.html[cit. 16.11.2013].
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5.9.2 Verejny ochranca prav

Zakladné prava a slobody chrani aj d’als$i orgén, a to verejny ochranca prav. Podl’a ¢l.
151a ods. 1 Ustavy SR verejny ochranca prav je nezavisly organ Slovenskej republiky.
Rozsah a sposob, ktorym sa verejny ochranca prav ako nezéavisly organ podiela na ochrane
zakladnych prav a slobod fyzickych osob a pravnickych osob pri konani, rozhodovani alebo
necinnosti organov verejnej sprdavy, akje ich konanie, rozhodovanie alebo necinnost
v rozpore s pravnym poriadkom alebo principmi demokratického a pravneho Statu a
podrobnosti o volbe aodvolavani verejného ochrancu prav, ojeho poOsobnosti,
o podmienkach vykonu jeho funkcie, o spdsobe pravnej ochrany a o uplatiovani prav
fyzickych o0séb a pravnickych osdb upravuje zakon ¢. 564/2001 Z.z. o verejnom ochrancovi
prav v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,zdkon o verejnom ochrancovi prav®).

Podl'a § 11 ods.1 zadkona o verejnom ochrancovi prav sa na verejného ochrancu prav
moze obratit’ kaZdy, kto sa domnieva, Ze pri konani, rozhodovani alebo necinnosti organu
verejnej spravy boli poruSené zdkladné prdava a slobody v rozpore s pravnym poriadkom
alebo principmi demokratického a pravneho Statu. Verejny ochranca prav kond na zaklade
podnetu fyzickej osoby alebo pravnickej osoby alebo z vlastnej iniciativy. Z podnetu musi
byt zrejmé, akej veci sa tyka, proti ktorému organu verejnej spravy smeruje a ¢oho
sa podavatel’ podnetu domaha (§ 13). V zmysle § 14 ods. 1 zdkona o verejnom ochrancovi
prav verejny ochranca prav podnet preskiima.

Verejny ochranca prav nemdoZe zrusit’ alebo zmenit’ rozhodnutie Ziadneho orgdnu.
MoZe prislusny organ upozornit’, Ze jeho rozhodnutie alebo konanie je nespravne alebo
je necinny. Je realizatorom tzv. ,neiného prava“, vramci ktorého svojou autoritou
a apelaciou na prisluiné organy zabezpeduje vykon svojej posobnosti. '

Na zéklade vysSie uvedeného je zrejmé, Ze verejny ochranca prav preskumava, ¢i
organy verejnej spravy postupovali tak, ze nedoslo k poruSeniu zakladnych prév a slobdd.
Nema mozZnost’ preskimavat’ podnety tykajice sa porusenia zakladnych prav a slobdd v ramci
sukromnopravnych, ateda aj pracovnopravnych vztahov medzi zamestnancom a

zamestnavatel'om. Okrem toho verejny ochranca prav kazdoro¢ne predkladd Narodnej rade

18y ¢om Vam méze verejny ochranca prav pomdct’? Dostupné na: http://www.vop.gov.sk/v-com-vam-moze-
pomoct[cit. 16.11.2013].
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Slovenskej republiky spravu, v ktorej informuje o svojej ¢innosti a uvadza informacie o
dodrziavani zakladnych prav a slobod.

Verejny ochranca prdav moéze preskiimat, ¢i vramci pracovnopravnych vztahov
nedoslo k poruSeniu namietanych zakladnych prav a slobdd, ak toto poruSenie bolo sposobené
postupom organov verejnej spravy, ktorého sa pracovnopravny problém dotykal. Napr.
preskiima postup prislusného inspektoratu prace, Gradu prace, socidlnych veci a rodiny alebo
Socialnej poistovne, ak sa tychto institicii preskimavany pracovnopravny problém dotykal
atieto vdanej veci konali, resp. mali konat aporusili zakladné prava a slobody
zamestnancov.

V pripade podnetu stikromnopradvneho charakteru verejny ochranca prav nekond a
pouci podavatel'a o spravnom postupe. Uvedené pravidlo vyplyva zust. § 14 ods.2 zakona
o verejnom ochrancovi prav, podla ktorého ak verejny ochranca prav zisti, ze podnet je podla
svojho obsahu opravnym prostriedkom podla predpisov o konani vo veciach spravnych alebo
sudnych, zalobou alebo opravnym prostriedkom v spravnom sudnictve alebo tustavnou
staznost'ou, bezodkladne upovedomi o tom podéavatela podnetu a pouci ho o spravnom
postupe.

Verejny ochranca prdv nema ziadne prostriedky na to, aby wvyrieSil problém
diskriminacie ¢i mobbingu na pracovisku. V pripade, ak sa na verejného ochrancu prav
obratia diskriminované alebo mobbované osoby, verejny ochranca prav ich informuje, aké
maju moznosti ochrany. Uvedené potvrdzuje aj Sprava verejného ochrancu prav za rok 2012:
,Lverejny ochranca prav nie je oprdavneny preskumavat jednotlivé individudlne
pracovnoprdvne vit'ahy medzi zamestnancom a jeho zamestndvatelom. Tieto vztahy
pozZivaju sudnu ochranu, o com som [...] informovala. Na zdaklade dorucenych podnetov som
skumala, ¢i postupom organov verejnej spravy nedoslo k poruseniu namietanych zakladnych
prav.«'%

Zaverom mozno konStatovat, ze problematika mobbingu a diskriminicie na
pracovisku nepodliecha preskimaniu verejnym ochrancom prav. Mozno vSak pozitivne
hodnotit’, Zze verejna ochrankyna prav JUDr. Jana Dubovcova v pripade, kedy ide o zavazne;jsi

problém (napr. verejnosti zndmy problém diskriminacie zdravotnych sestier), vo svojej sprave

'% Spréva o ¢innosti verejného ochrancu prav za rok 2012 , s. 29, Dostupné na:
http://www.vop.gov.sk/files/Sprava o cinnosti 2012.pdffcit. 15.11.2013].
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uvadza aj takéto problémy, ¢im nepriamo prispieva k rieSeniu problémom, ktoré nema

moznost’ preskumavat’.'®’

5.10 Sudne rozhodnutia

V spolocnosti prevlada vSeobecny nazor, ze zamestnanci sa na Slovensku obracaji na
sud skor sporadicky, ato aj s poukazom na financnu a ¢asovil narocnost’ trvania sudnych
sporov. Ked'Ze neexistuje vyskum v tejto oblasti, uvedentl informéaciu nemozno potvrdit’.

Z praxe mozno uviest’, ze ak su sudne spory v pracovnopravnej oblasti, najcastejSie sa
tykaju oblasti skoncenia pracovného pomeru a zodpovednostnych vztahov.

Pri skimani rozhodnuti okresnych, krajskych sudov, ako aj rozhodnuti NajvysSieho
sadu SR a Ustavného sidu SR zverejne dostupnych databaz mozno skonstatovat, Ze
problematika Sikanovania zatial nie je pravidelnou agendou stdov. Ide skor o pripady
vynimo¢né. Pri¢iny, preco sa zamestnanci s tymto problémom neobracaji na sid, nemozno
jednoznacne urcit’. Jednou z hlavnych pri¢in moze byt aj skuto¢nost’, ze neexistuje explicitna
pravna Uprava a pravne povedomie v tejto oblasti je nizke.

V ramci skimania rozhodnuti slovenskych sidov mozno uviest, Ze v pripade, ak je aj
v rdmci konania spominana problematika mobbingu, Sikanovania na pracovisku, zvycajne je
spominana ako suvisiaci problém napr. v konani o neplatné skoncenie pracovného pomeru
alebo v konaniach, kedy je namietané porusenie zasady rovnakého zaobchadzania a sudy sa
preto touto otdzkou meritérne nezaoberali.

Z dostupnych rozhodnuti je niekolko sporov, vramci ktorych je uvadzana

a problematika Sikanovanie.

Ustavny sid SR

Ustavny sud SR (III. US 119/2012-23 ) prerokovéval staznost, ktorou bolo namietané
porusenie zakladného prava na sudnu ochranu podla ¢l. 46 ods. 1 Ustavy Slovenskej
republiky, zakladného prava na rovnost’ ucastnikov sudneho konania podla ¢l. 47 ods. 3

Ustavy Slovenskej republiky a prava na spravodlivé sidne konanie podla ¢l. 6 ods. 1

'8 Sprava o ¢innosti verejného ochrancu prav za rok 2012 , s. 29, Dostupné na:
http://www.vop.gov.sk/files/Sprava o cinnosti_2012.pdffcit. 15.11.2013].
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Dohovoru o ochrane I'udskych prav a zakladnych slobod rozsudkom okresného a krajského
sudu. Ustavny std staznost’ zamietol.

Podrla stazovatel’ky sudy porusili jej ,, pravo na spravodlivé sudne konanie, pravo na
stidnu ochranu a prdvo na rovnost’ ucastnikov v konani“. Pozadovala, aby Ustavny std
uvedené rozhodnutia zruSil a vec vratil okresnému sudu na d’alSie konanie. Stazovatelka
zaroven ziadala priznat' finan¢né zadostucinenie v sume 20 000 €, ako aj nahradu trov
pravneho zastipenia.

Stazovatel'ka pracovala na mestskom trade ako odborna referentka, podpisala dohodu
o hmotnej zodpovednosti, na zaklade ktorej prevzala inventar a sklad spotrebného materidlu
mestského uradu, a stiCasne zastdvala aj funkciu odbornej referentky — hospodarky. V roku
2008 boli v ramci mimoriadnej inventarizdcie zistené nedostatky tykajuce sa nezauctovania
uctovnych dokladov — vydajky z roku 2007 neboli riadne vypisané a spracované, neboli
oznacen¢ jednotlivé druhy materialu, bola chybnd evidencia v programe skladového
uctovnictva, boli zistené aj nedostatky v tlacivach nakipenych priamo do spotreby.

Bola vypracovana sprdva o vykonanej kontrole, s ktorou bola stazovatel'ka
oboznamena a nasledne jej bolo odovzdané upozornenie zamestndvatel’a na porusSovanie
pracovnej discipliny.

Stazovatel'ka podala okresnému sudu navrh, ktorym sa doemdhala urcenia, Ze pravny
uukon — upozornenie — je neplatny, sucasne sa doZadovala aj vyplatenia osobného priplatku
zamestnavatel'om v sume 3 000 Sk od 1. jula 2008 ,,do buducna “. Stazovatelka tvrdila, ze si
nie je vedoméd poruSovania ziadnych pravnych predpisov ani vnutornych predpisov
zamestnavatel'a, zamestnavatel' podl'a nej nemal dovod na vydanie takéhoto upozornenia,
ktoré bolo zmito¢né a ucelové.

Okresny sud i krajsky sad navrh zamietli. Stidy mali za to, ze dokazovanim bolo
preukdzané, Ze upozornenie na porusenie pracovnej discipliny bolo odovodnené a
argumentacia zZalobkyne sa sudu javi len ako ucelova a tendencnd, hlavne pri tvrdeni, Ze zo
strany zamestnavatela pocitovala mobbing na jej osobu.

,Podla Ustavného sidu v preskimavanej veci neboli pochybnosti o tom, Ze
stazovatel’ka svojim konanim podrobne uvedenym v upozorneni porusila pracovnu disciplinu,
¢o napokon viackrat sama priznala. Jej vypovede sved¢ia o tom, Ze nedostatkom vytykanym
zamestnavatelom porozumela. Tvrdenia stazovatelky, ze pravny ukon (upozornenie) je
neplatny pre neurcitost’, nezrozumitel'nost’ a zmétocnost’, sa v intencidch uvedeného javia ako
ucelové. Intenzita porusenia pracovnej discipliny sa premietla ,,len” do znizenia osobného
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priplatku stazovatel'ke zamestnavatel'om, ktory, ako bolo uvedené, je nenarokovou zlozkou
platu. PoruSenie pracovnej discipliny staZovatel'kou v danom pripade nebolo ddévodom
skonCenia pracovného pomeru. V nadvédznosti na postdenie upozornenia ako platného
pravneho ukonu okresny sud zamietol aj navrh st'azovatel’ky na vyplatenie osobného priplatku
zamestnavatelom v pdvodnej sume. Namietky stazovatel'ky nastolené¢ v konaniach pred
vSeobecnymi sudmi tykajuce sa skutkovej a pravnej stranky veci teda nijako nemdzu
ovplyvnit' ich zéver, ze stazovatelka poruSila pracovni disciplinu, pravny ukon -
upozornenie — je platny a nie je dovod rozhodnut o wvyplateni osobného priplatku
staZzovatel’ke.

Ustavny sud nezistil existenciu okolnosti nasved&ujucich tomu, Ze by napadnuty
rozsudok krajského sidu v spojeni s rozsudkom okresného stidu bolo mozné povazovat’ za
svojvolny alebo zjavne neoddvodneny, resp. za taky, ktory by popieral zmysel prava na sidnu
ochranu, resp. prava na spravodlivé sidne konanie. V danej veci bol dostato¢ne zisteny
skutkovy stav, vSeobecné sudy pouzili relevantné pravne normy a vylozili ich Ustavne
konformnym spdsobom, z odovodnenia ich rozhodnuti dostatocne zrozumitel'ne vyplyva, ¢o
bolo dévodom tak zamietnutia ndvrhu stazovatel'ky okresnym sidom, ako aj potvrdenia
rozsudku okresné¢ho sudu krajskym sidom. Z tstavnopravneho hl'adiska preto niet ziadneho
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dovodu, aby sa spochybiiovali zdvery rozhodnuti vSeobecnych stidov.*

Vseobecné stidy SR

Ako bolo uvedené vysSie, problematika Sikanovania/mobbingu je v niektorych
konaniach sudov obvykle uvadzana ako problém suvisiaci so skoncenim pracovného pomeru.
Mozno zjednoduSenou formou uviest’, Ze zamestnanci v ramci konania o neplatné skoncenie
pracovného pomeru (ktory bol zvycajne skonCeny jednostranne zamestnavatel'om z dovodu
porusenia pracovnej discipliny) uvadzaji, ze pocCas zamestnania sa voCi nim uplatiioval
mobbing. KedZe predmetom konani nebola problematika Sikanovania, ale neplatnost’
skonc¢enia pracovného pomeru, sudy sa tymto problémom v tychto konaniach nemali dovod
zaoberat. Zamestnanci ani nepreukazali ¢i a ako k takémuto konaniu doslo, len uvadzaja, ze
boli mobbovani (podobne napr. Rozsudok Krajského stdu PreSov — sp.zn. 10CoP1/1/2013;
Krajsky sud Nitra — sp. zn. 5C0/40/2012; Krajsky std Zilina — sp. zn. 6Co/14/2012).

% Uznesenie Ustavného sadu SR, sp. zn. I1I. US 119/2012-23, s. 10-11.
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Problematika Sikanovania na pracovisku viak uz bola skumana aj sudom (Krajsky
sud Banska Bystrica — sp. zn. 16CoP1/11/2012). Skutkovy stav mozno zjednoduSene uviest’
nasledovne: zamestnanec pracoval na pozicii, ktorl v priebehu existencie pracovného pomeru
zamestnavatel’ svojimi internymi predpismi ustanovil ako poziciu, na zastdvanie ktorej je dana
poziadavka vymenovania zo strany zamestnavatela (§ 42 ods. 2 Zaikonnika prace).
Zamestnavatel' zamestnanca z funkcie odvolal a nasledne dal zamestnancovi vypoved pre
nesplianie poziadavky na vykon prace podla § 63 ods. 1 pism. d) bod 2 Zakonnika prace.
V ramci konania bola skimana aj otazka diskriminacie. Vzhl'adom na to, ze pre ucely tohto
textu je dolezité skimanie problematiky Sikanovania, pozornost’ nebude venovana neplatnosti
skoncenia pracovného pomeru a diskriminacnému konaniu (zamestnanec napr. uvadzal, ze
mu bola znemozilovana ucast’ na odbornych semindroch za tcelom zvySovania kvalifikécie,
bol mu dany zakaz vstupu zo strany zamestnavatel'a do budovy, nebol mu vydany pracovny
posudok v zakonnej lehote, bola mu zamietnuta Ziadost’ na poskytnutie p6zicky zo socidlneho
fondu, znizené osobné ohodnotenie, ato z dovodu, Ze zamestnanec upozornoval na
nedostatky v ¢innosti zamestnavatel’a a uplatiioval si svoje prava stidnou cestou).

Podl'a sudu ,,Sikanovanie treba odlisit’ od diskrimindcie. Diskriminécia je definovana
v zmienenom zakone ¢. 365/2004. Predmetom antidiskriminacného zdkona je uprava
uplatiiovania zasady rovnakého zaobchadzania a uprava prostriedkov pravnej ochrany pri
poruseni tejto zasady. V zmysle antidiskriminaéného zdkona sa za dodrzanie zdsady
rovnakého zaobchadzania povazuje dodrzanie zédkazu diskriminacie z dévodov stanovenych
tymto zédkonom. Tymito dovodmi st pohlavie, ndbozenské vyznanie alebo viera, rasa,
prislusnost’ k narodnosti alebo etnickej skupine, zdravotné postihnutie, vek, sexudlna
orientdcia, manZzelsky stav, rodinny stav, farba pleti, jazyk, politické alebo iné zmyslanie,
narodny alebo socidlny povod, majetok, rod alebo iné postavenie.

VSeobecne sa pod diskrimindciou v pracovnom prave rozumie akékol’vek
rozliSovanie, vylucenie alebo uprednostiiovanie zaloZené na diskriminacnych znakoch,
ktorych ciel’om je ohrozit’ alebo uplne znemoZnit’ rovhaké moznosti zamestnancov, alebo
rovnaké zaobchadzanie s nimi v pracovnopravnych vzt’ahoch.

Treba podcCiarknut’, ze diskrimindcia primdrne spociva v tom, Ze diskriminovany
zamestnanec je nositel’om urcitého znaku. Ak je zamestnanec prenasledovany 7 iného

dovodu, nemoze ist’ o diskrimindciu, moze vSak ist’ o Sikanovanie.
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Europsky parlament uz v roku 2001 prijal uznesenie o obtazovani na pracovisku
2001/2339 (INI), ktoré¢ bolo zamerané¢ na Sikanovanie. Spominané uznesenie Eurdpskeho
parlamentu zvyraziluje skutonost, Ze neexistuje medzinarodne uzndvana definicia
Sikanovania. Poradny vybor Eurdpskej komisie pre bezpecnost’, hygienu a ochranu zdravia pri
praci vo svojom stanovisku - nazor na ndsilie na pracovisku, uvadza nasledovnu definiciu:
Mobbing (Sikanovanie) je negativha forma spravania medzi kolegami alebo medzi
nadriadenymi a podriadenymi, ktorym sa dand osoba opakovanie ponizuje, a ktorym na fiu
jedna alebo viaceré osoby priamo alebo nepriamo utocia za ucelom a ciel'om jej vylucenia.

Sikanovanie definuje Eurépska agentiira pre bezpe¢nost’ a ochranu zdravia pri praci vo
svojom letdku €. 23 - Sikanovanie na pracovisku. Podla tejto agentury je Sikanovanie na
pracovisku opakované nezmyselné spravanie voci zamestnancovi alebo skupine
zamestnancov, ktoré predstavuje riziko pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci. V ramci
tejto definicie:

- nezmyselné spravanie znamena spravanie, pri ktorom znald osoba pri zohl'adneni vSetkych
okolnosti predpoklad4d, ze dosledkom tohto spravania bude Sikanovanie, poniZenie,
podkopanie alebo ohrozenie

- spravanie zahfiia spravanie jednotlivcov alebo skupiny; systém prace moze byt pouzivany
ako prostriedok Sikanovania, ponizenia, podkopania alebo ohrozenia.

- riziko pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci predstavuje riziko pre psychické a fyzické
zdravie zamestnanca.

Niektoré prejavy Sikanovania: odmietanie komunikdcie so zamestnancom (efekt
wvzduchu', absencia pokynov alebo davanie protichodnych pokynov, nepridel’ovanie prdace
alebo nadmerné pridelenie prdce, priradenie nezmyselnych uloh, alebo uloh, ktoré
presahuju zamestnancovu pracovnu ndpli, poniZujuce pracovné podmienky, neustdla
kritika, sarkazmus, poniZovanie, hrozby uplatnenim pracovnopravnych postihov,
ohovaracské komentdre, urazky, vyhrazky.

Z casového hladiska sa vyzaduje, aby tieto prejavy trvali po dlhsi ¢as. Minimalne 6
mesiacov, raz tyzdenne.

V Zakonniku prdce nie je Sikanovanie expressis verbis zakotvené. Analogicky moZno
Sikanovanie moZno povaZovat’ za Specificky druh zneuZitia prava. Zékaz zneuzitia prava je
v Zakonniku prace zakotveny v c¢lanku 2 zakladnych zésad. V zmysle tohto ¢lanku vykon
prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov musi byt v stlade s dobrymi
mravmi; nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuzivat na Skodu druhého ucastnika
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pracovnopravneho vztahu alebo spoluzamestnancov. V tejto formulacii je obsiahnuty
zakonny zdkaz a zédkonny prikaz, ktoré predstavuju hranicu vykonu spravodlivosti, vykonu
prav a povinnosti. Zakaz zneuzitia prava zakotveny v ¢lanku 2 zékladnych zasad Zakonnika
prace predstavuje pravnu normu, ktorej porusenie opravnenym subjektom je protipravnym
ukonom. Osobitost'ou takéhoto protipravneho ukonu je, e nevinika poruSenim prdvnej
povinnosti, ale vznika pri vykone prdva, sposobom, ktory zdkon zakazuje. [....] Z toho
vyplyva, Ze za rozpor s dobrymi mravmi mozno povazovat aj Sikanovanie.

Za moZnosti pravnej ochrany Sikanovanych zamestnancov treba povazovat’
1. skonCenie pracovnopravneho vztahu,
. staznost’ podl'a Zakonnika prace
. podnet na inSpektorat prace
. zaloba

. navrh na zacatie konania o priestupku

AN O WD

. trestné oznamenie.

Rovnako ako Sikanovanie, ani jeho prdvna ochrana nie je vyslovne zakotvend v
Zakonniku prace. Do § 13 ods. 3 Zakonnika prace je premietnuta zasada zneuZitia prava.
Vykon prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vzt'ahov musi byt v sulade s
dobrymi mravmi. Nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuzivat na Skodu druhého
ucastnika pracovnopravneho vzt'ahu alebo spoluzamestnancov. Z § 13 ods. 6 Zakonnika prace
vyplyva, ze zamestnanec, ktory sa domnieva, Ze jeho prava alebo pravom chranené zaujmy
boli dotknuté nedodrzanim zésady rovnakého zaobchddzania, alebo nedodrzanim zasady
zékazu zneuZitia prava, sa moze obratit’ na sid a domdhat’ sa pravnej ochrany. [....]

A ked’Ze Sikanovanie je Specifickym druhom zneufitia prdava, pouZijii sa na jeho
pravau ochranu ustanovenia antidiskriminacného zdakona o pravnej ochrane a konanie vo
veciach v suvislostiach s poruSenim zasady rovnakého zaobchddzania.

V ramci antidiskrimina¢ného zakona sa zakotvuje moznost’ domahat’ sa
- upustenia od protipravneho konania
- napravenia protipravneho stavu
- primeraného zadost'u€inenia
- ndhrady nemajetkovej ujmy v peniazoch.

Ochrana podl'a antidiskriminacného zékona je zalozena na zodpovednostnom
principe, z ktorého vyplyva, Ze sa nevyiaduje zavinenie ako subjektivny predpoklad.
Zavinenie a jeho miera vSak moZe nadobudnut’ pravny vyznam napr. aj pri prizndavani
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vySky nahrady nemajetkovej ujmy v peniazoch. Z aplikacie § 11 ods. 2 antidiskrimina¢ného
zakona na pripady Sikanovania vyplyva, ze Zalovany je povinny preukdazat’, Ze k Sikanovaniu
nedoslo, ak Zalobca oznami sudu skutocnosti, 7 ktorych moZno dovodne usudzovat’, Ze k
Sikanovaniu (poruSenia zakazu zneuZitia prdava) doslo, t. j. uplatni sa institut obrateného
dokazného bremena.

Po oboznameni a pochopeni vyssie uvedenych skutocnosti mozno zadefinovat’ ¢o (aké
naroky) Zzalobca svojim ndvrhom uplatiiuje, ako tieto treba pravne posudzovat a akému
pravnemu hodnoteniu maju byt’ podriadené skutkové zistenia.

V tejto suvislosti treba zdoraznit, ze sud pri rozhodovani nemoéZe hodnotit’ slovne
reprodukované emocné pocity, ale musi vyhodnocovat’ skutkové zistenia. Pri pozornom
pochopeni vyssie citovanych zasad nemozno dospiet’ k zaveru, ze Zalobca bol Zzalovanym
diskriminovany.

Diskrimindcia totiz vyZaduje poruSenie dodrZania zdasady rovnakého zaobchadzania
z dovodov prisluSnosti diskriminovaného k urcitej skupine, ktoré skupiny boli vyssie
vymenované (viera, rasa, narodnost’ atd’.).Uvedeny zaver vSak automaticky nepredpoklada, Ze
u zalobcu nemohlo dochadzat’ k Sikanovaniu.

Vzhladom k tomu, Ze Sikanovanie je Specifickym druhom zneuzitia prava, na jeho
pravnu ochranu sa pouZiji ustanovenia antidiskrimina¢ného zakona o pravnej ochrane a
konania vo veciach suvisiacich s porusenim zasady rovnakého zaobchédzania.

Treba si uvedomit’, Ze nie kaZdy prejav zlomysel’nosti na pracovisku mozno oznacit’
za Sikanovanie a to najmi vtedy, ak tieto prejavy zlomysel'nosti netrvaju dlhsi cas v Casove
neprerusovanom slede a opakovane. T.j. minimalne 6 mesiacov a minimalne raz tyzdenne.
[--..]Pod Sikanovanim treba rozumiet’ psychické prenasledovanie alebo intrigovanie, ktoré
sa vyznacuje systematickostou a ktoré sa prejavuje najmdi verbdalnymi a psychickymi
utokmi. Sikanovanie Casto obsahuje vyuivanie a zneufivanie moci, pri ktorom maji
Sikanovani problémy pri braneni sa voci takémuto spravaniu.|....|

Za Sikanovanie pracovnika moéZe pracovnik poZadovat’ aj ndahradu nemajetkovej
ujmy v peniazoch a v pripade nevyvrdatenej Sikany mu tdto nahrada v primeranej vyske aj
prinaleZi.f....]

V tejto suvislosti je potrebné zdoraznit’, Ze jeden 7 narokov zamestnanca pri Sikane je
aj ndarok na ndahradu Skody. Ndarok na ndhradu Skody vSak nemoino kumulovat’ ani
zamieriat’ s nahradou nemajetkovej ujmy v peniazoch. Nahradu Skody zvycCajne mozno
presne ustalit’, pretoze ide o ibytok materidlnych hodnét. Vyska nemajetkovej ujmy je pojem
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abstraktny. Kritéria, ktoré uruji vysku skody, nie st kritériami na urCenie nemajetkove;j
umy.

Ochrana podl'a antidiskrimina¢ného zakona ako aj Zékonnika prace je zalozend na
objektivnom zodpovednostnom principe, z ktorého vyplyva, Ze sa nevyzaduje zavinenie ako
subjektivny predpoklad. Zavinenie a jeho miera vSak moZe nadobudnut’ pravny vyznam
prave pri prizndvani vySky nahrady nemajetkovej ujmy v peniazoch.

Znamena to, Ze od pernainého odSkodnenia nemajetkovej ujmy je potrebné odlisit’
pripady odSkodnenia Skody, ktora moZe viniknut’ ako ndsledok zdasahu do nemajetkovej
sfery. V tychto pripadoch sa vSak pouziji ustanovenia Zakonnika prace o nadhrade Skody.
Predmetom upravy ustanovenia § 192 Zakonnika prace je vSeobecna zodpovednost
zamestnavatel'a za Skodu. Znenie tohto ustanovenia je prevzaté z pravnej Upravy predoslého
zékona €. 65/1965 Zb. Zékonnika prace. V ramci vSeobecnej zodpovednosti zamestnavatel'a
za Skodu zamestnavatel' zodpoveda za Skodu vzdy ak su splnené predpoklady a to existencia
Skody vzniknutej pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej stvislosti s nimi, d’alej
porusenie pravnych povinnosti alebo umyselné konanie proti dobrym mravom, alebo
porusenie povinnosti zamestnancom, ktory konal v ramci zamestndvatel'a v jeho mene a
existencia pricinnej suvislosti tzv. kauzalny nexus medzi Skodou a poruSenim povinnosti,
alebo imyselnym konanim proti dobrym mravom.

Usla mzda je teda Skodou. Pri rozhodnuti o jej nahrade nemozZno hovorit’ jednym
dychom s rozhodnutim o nahrade nemajetkovej ujmy. |....]

Treba si tiez uvedomit’, ze priznanie nemajetkovej ujmy v peniazoch nie je jedinou a
samostatnou moznost’ou, ktoru Sikanovany pracovnik ma. Je iba jednou 7 moznosti a treba
tiez zdoraznit, Ze nemajetkovll uyymu v peniazoch mozno priznat' iba vtedy, ak by sa iné
moznosti ndpravy za Sikanu a moznosti uspokojenia Sikanovaného pracovnika nejavili ako
postaCujuce a ak by Sikanovanim utrpela Sikanovana osoba ini ujmu (moralnu, zniZenie
dostojnosti, zniZenie vaznosti v spolo¢nosti a pod.), ktoré nemozno reparovat’ inymi zakonom
predpokladanymi spdsobmi napr. ndvratom do pdvodného stavu, odstranenim zavadného
stavu, ospravedlnenim a pod.

Nahrada nemajetkovej ujmy vSeobecne, a aj v tomto pripade osobitne, nie je
samostatne stojacim narokom mimo ostatné naroky, ktory sud musi priznat’ vzdy. Ide vSak o

narok, ktory prichadza do tivahy ked’ iné moznosti napravy zlyhali, alebo nie st mozné. [....]
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Pri rozhodovani vo veci musi sud jednotlivé skutky vyclenit’, pravne ich pomenovat’,
skutkovo a pravne ich zaradit’ a aZ potom moZe, na zdaklade zmocnenia zdikona, rozhodnut’
o0 poZadovanych ndarokoch.

Do vysky priznanej nemajetkovej ujmy nemozno preto zaradit’ nevyplatené odmeny,
ndhradu mzdy, alebo nevyslanie na pracovné cesty do zahrani¢ia (Slovinsko a Cechy)
v rozdielnych ¢asovo odt’azitych terminoch v minulosti. [....]

Priznanie vySky nemajetkovej ujmy nemoino odovodnit’ Ziadnymi ,,hmatatel’nymi'
dovodmi. Priznanie vySky ndhrady je viac otazkou vnutorného presvedcenia sudu ako
otazkou vymenovania konkrétnych materialnych dévodov. Ostatné naroky, ktoré mozno
priznat’ za Sikanovanie st takého charakteru, Ze ich priznanie mozno odévodnit’ meratel'nymi
parametrami. Pri rozhodovani o priznani vysky nemajetkovej ujmy siid musi v prvom rade
zohladnit’, & iné priznané satisfakcie nie su postacujuce, Ci ostatné ndroky napr. na
nahradu Skody boli uplatnené, alebo boli priznané av dostacujucej vyske, ale sud musi
vychadzat’ 7o svojho vnutorného presvedcenia Co je v danom pripade spravne. Nastupuje tu
teda sudcovska empatia, skusenost’, znalosti a pod. Sud v§ak musi vylucit’ akékol’vek vasne.

Za tohto stavu veci povazoval odvolaci sud za primerané¢ priznat Zzalobcovi nahradu

nemajetkovej ujmy v rozsahu 10 000 €.“'%

Najvyssi sud CR
Takisto v ramci skiimania rozhodnuti ¢eského Najvyssiecho sadu CR mozno zistit, Ze
ak bola problematika Sikanovania uvadzana, tak obvykle v konaniach o neplatné skoncenie
pracovného pomeru a v ramci diskriminacnych zaldéb. Zamestnanci konsStatovali, ze boli
Sikanovani, avSak casto ani neuvadzali v ¢om Sikanovanie/mobbing spocivalo a Ziadnym
spdsobom nepreukazovali, zZe k tomuto negativnemu konaniu doslo (porov. napr. rozhodnutie
— sp. zn. 21 Cdo 4643/2010, sp. zn. 21 Cdo 2875/2007, sp. zn. 21 Cdo 2429/2004). Ked’ze
Sikanovanie nebolo predmetom konania, sid nemal dovod sa tymto problémom zaoberat’.
Zaujimavym rozhodnutim, v ktorom sa Najvyssi sid CR zaoberal aj problematikou
Sikanovania, je rozhodnutie vo veci: sp. zn. 21 Cdo 2204/2001. Skutkovy stav mozno
jednoducho uviest’ nasledovne: zamestnanec pracoval naposledy ako namestnik riaditel’a pre

vedu a vyskum v nemocnici (v nemocnici pracoval uz od roku 1984 do 20.8.2013). Najmenej

"% Krajsky sud Banské Bystrica, rozhodnutie vo veci: sp. zn. 16CoPr/11/2012, s. 9-14.
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od mesiaca jun 2013 do 8.7.2013 bol vystaveny Sikane riaditela. Riaditel ho viackrat
nevhodne okrikol v pritomnosti d’alSich zamestnancov, bola znevazovana jeho odbornost’,
bol mu neopravnene krateny plat, bola mu zakdzand operacnd cinnost, bol vykazovany
z porad vedenia (hoci to bolo jeho pracovnou napliou), bol odvolany z funkcie ndmestnika
a bola mu ponuknutd praca neodpovedajuca jeho kvalifikacii a bolo mu vyhrazané d’alSou
Sikanou. Ked’ze pre zamestnanca i§lo o netinosnu situdciu, podal 8.7.2013 vypoved (nasledne
bola uzatvorena dohoda).

Podla zamestnanca mu v dosledku priamej diskrimindcie vznikla Skoda, ato
v rozdiele v prijmoch medzi zarobkom, ktory mal ako zamestnanec v nemocnici, a prijmami,
ktoré poberal ako nezamestnany a ako dochodca.

Sudy prvého aj druhého stupiia zalobu na ndhradu Skody zamietli. Konstatovali, ze
zamestnavatel’ konal protipravne azamestnancovi Skoda vznikla, medzi protipravnym
konanim a vznikom Skody vSak nenasli priinnu stvislost. K takémuto zaveru ich viedla
najmé skutocnost’, Ze skoncenie pracovného pomeru inicioval zamestnanec. Dovody, preco
tak zamestnanec urobil, povazovali sudy za bezvyznamné. Najvyssi sud CR sa viak s takymto
nazorom nestotoznil auviedol, Ze pre posudenie existencie pri¢innej suvislosti nie je
vyznamna len samotna skutocnost’, ze pracovny pomer bol skonc¢eny dohodou, ale tiez dévod,
ktory zamestnanca ku skonceniu pracovného pomeru viedol (netinosné spravanie
nadriaden¢ho voci zamestnancovi). V ramci iného konania zamestndvatel’ uznal, Ze doslo
k diskrimindcii zo strany nadriadeného 7 dovodu jeho zdravotného stavu (t.j. doslo
k poruseniu povinnosti zamestnavatel'om).

Najvyssi sid CR vo svojom rozhodnuti uviedol, Ze §ikana predstavuje poruSenie
pravnej povinnosti zamestndvatela, aza splnenie d’alSich  predpokladov zaklada
zodpovednost’ zamestnavatel’a v zmysle ustanovenia § 187 odst. 2 zdk. prdace (pozn. § § 192
ods.2 slovenského Zakonnika prace).

S ndzorom sudov prvého a druhého stupiia, ze pre zaver o pric¢innej stvislosti medzi
vznikom Skody vzniknutej na zarobku v ddsledku skonéenia pracovného pomeru a porusenim
pravnej povinnosti zamestnavatelom je vyznamny len vlastny pravny ukon, ktorym bol
pracovny pomer skonceny a nie dovod jeho skoncenia (,,motivy zamestnanca, ktoré ho viedli
ku skonéeniu pracovného pomeru*), Najvyssi sad CR ako dovolaci sud nesuhlasil.

Pre posudenie, ¢i je dand pri¢inna suvislost medzi poruSenim pravnej povinnosti
zamestnavatel'a a vznikom Skody spocivajlcej v strate na zarobku z pracovného pomeru u
zamestnavatel’a, nie je vyznamna samotna izolovane chapand skutoCnost, ze pomer skoncil
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dohodou podla ustanovenia § 43 zak. prace (pozn. § 60 slovenského Zakonnika prace) na
navrh zamestnanca (spdsob skoncenia), ale tiez dovod, na zdklade ktorého k tomuto
skonceniu pracovného pomeru doslo. Za situdcie, kedy bol zamestnanec Sikanovany z
dovodu zdravotného stavu, resp. doSlo k poruSeniu zdakazu zneuZitia prdava vtedajsSim
riaditelom nemocnice, ¢im bola poniiend Pudska dostojnost’, vainost’ a profesijna
odbornost’ zamestnanca, nemozno uspesne odvodzovat, ze jeho névrh na skoncenie
pracovného pomeru dohodou urobeny v kratkej Casovej nadvdznosti na to nema pravny
vyznam, a ze diskrimina¢né konanie nemalo za nasledok skoncenie pracovného pomeru, lebo
sam zamestnanec sa rozhodol pracovny pomer skoncit’. Uvedené rozhodnutie je vyznamné,
ked’ze Najvyssi sad CR venoval nalezitd pozornost’ okolnostiam, za ktorych doslo ku

skonceniu pracovného pomeru a snazil sa uchopit’ problém Sikanovania na pracovisku.

5.11 Spravy institicii o problematike mobbingu/bossingu na Slovensku

Mozno uviest, ze zamestnanci sa v pripade potreby ochrany a rieSenia problémov
obracaju CastejSie nez na sudy na inSpektoraty prace a v neposlednom rade na rozne
mimovladne organizdcie a obCianske zdruzenia venujice sa ochrane prav. Vo vztahu
k ochrane l'udskych prdv mé na Slovensku vyznamné postavenie Slovenské stredisko pre
ludské prava. Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava aj Néarodny inSpektorat prace
vydéavaju kazdoro¢ne spravy aj o stave dodrziavania diskriminacnej legislativy, v ramci
ktorych su uvadzané aj problémy mobbingu. Z dévodu prezentovania problému mobbingu na

pracovisku v praxi uvadzame zékladné informacie z tychto sprav.

5.11.1 InSpektorat prace

Nérodny inSpektorat prace zverejiiuje na svojom webe od roku 2009 informacie
tykajuce sa podnetov a vykonu inSpekcie prace za prislusny kalendarny rok. Jednou z oblasti
vykonu dozoru nad dodrziavanim pracovnopravnych predpisov je aj antidiskriminacna oblast’

(v jej rdmci su uvadzané aj pripady mobbingu/bossingu).

137



Pocet podnetov podanych na inSpektoraty prace a Narodny inSpektorat prace:

rok 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
celkom 4657 4341 4596 6289 9776 5669 5257
diskriminéacia 74 109 96 103

Vroku 2009 bolo podanych 74 podnetov (17 anonymnych) tykajucich sa
diskriminacie. Vybavenych bolo 70 podnetov, z toho 17 bolo opodstatnenych, 43 podnetov
bolo odporucenych riesit’ sudnou cestou (sprava vyslovene uvadza, zZe v rdmci tychto podani
bolo 20 podnetov tykajucich sa bossingu a mobbingu — pri mobbingu pocet podnetov
neuvadza).

V roku 2010 bolo podanych 109 takychto podnetov (54 anonymnych). Vybavenych
bolo 102 podnetov, z toho 17 bolo opodstatnenych, 92 odporucenych riesit’ sidnou cestou
(sprava neuvadza, kol’ko podnetov sa tykalo bossingu a mobbingu).

Vroku 2011 bolo podanych 96 diskriminaénych podnetov (10 anonymnych).
Vybavenych bolo 93 podnetov, z toho 4 boli opodstatnené, 86 odporucenych riesit’ sidnou
cestou (sprava neuvadza, kol'’ko podnetov sa tykalo bossingu a mobbingu).

Diskriminidcie sa vroku 2012 tykalo 103 podanych podnetov (25
anonymnych).Vybavenych bolo 103 podnetov, ztoho 11 bolo opodstatnenych, 61
odporucenych riesit’ sudnou cestou (sprava neuvadza, kol'ko podnetov sa tykalo bossingu
a mobbingu).'”

Z vyssie uvedenych sprav vyplyva narast poctu podnetov vo vSeobecnosti, ato aj v
oblasti diskriminacie. Stdle je to vSak malo podnetov. Diskriminacné konanie byva casto
skimané vramci podnetov tykajucich sa primarne poruSeni inych oblasti (aj samotni
zamestnanci na problém mobbingu/bossingu upozornia v pripade, ked rieSia inu
pracovnopravnu oblast’; t.j. predmetom podnetov nie je priamo problém Sikanovania). Této
skuto¢nost’ je konStatovand aj v samotnej sprave: “podani, ktoré sa tykaju len diskrimindcie,
je vel’mi malo, co je dlhodoby trend. Vo vicsine pripadov obdrzanych podnetov tato oblast

, . . -9l
tvori len sekunddrnu cast podania.*

% Diskriminacia. Dostupné na: http://www.nip.sk/?t=46&s=176&ins=nip
PISprava o dodrziavani antidiskriminaénej legislativy za rok 2010 NIP, Kogice, s. 6.
http://www.nip.sk/?t=46&s=176&ins=nip[cit. 15.11.2013].
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Podl'a inSpektoratov prace (na zaklade informacii z vyro¢nych sprav) ,,vdcsina
problémov, ktoré zamestnanci vnimaju ako diskrimindciu, prameni z nedostatkov v
pracovnopravnych vztahoch, na ktoré poukazuju - nespravmne pracovné zaradenie,
nepreplacanie vsetkych ndrokov, zvySovanie narokov zamestnavatela na kvalitu prace,
zvySend kontrola zo strany zamestnavatela a podobne.” Sucasne je konStatované, ze
zamestnanci nevedia objektivne preukazat, ze doSlo k diskrimina¢nému konaniu, a ¢asto u
nich ide len o ich subjektivny pocit. Podl'a ndzoru inSpektorov zamestnanci ¢asto z dovodu
nepochopenia vedenia, organizacie prace, zavadzanie novych prvkov riadenia povazuju
konanie veducich zamestnancov za bossing. Takisto zI¢ medzil'udské vzt'ahy na pracovisku
a osobny konflikt medzi zamestnancom a jeho nadriadenym vzbudzuje u zamestnancov
neprijemny pocit, €o povazuju tieZ za existenciu bossingu.'*?

Spravy uvadzaji, ze je vel'mi obtiazne preukdzat diskrimina¢né konanie, inSpektorat
prace odporuca tento problém rieSit sudnou cestou. Tento nazor zastdva aj vo vztahu
k podnetom tykajucich sa mobbingu/bossingu. InSpektori prace odporucaju obratit’ sa aj na
Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava. Stredisko vo svojich spravach odportca riesit
problematiku diskriminacie a mobbingu/bossingu v ramci inSpekcie prace, resp. sudnou
cestou anaopak inSpektorat prace odportca tito problematiku riesit prostrednictvom
Strediska, resp. suidu. Zamestnanci sa vSak na sud v tejto veci neobracaji. Nachadzame sa tak
v ,,zaCarovanom* kruhu.

Zamestnanci sa nedomahaji ochrany z dovodu strachu o stratu zamestnania, ako aj
z dovodu nedostatku dokazov (svedkovia, spoluzamestnanci sa boja podat svedectvo,
zamestnanci nemaju k dispozicii potrebné dokumenty).

,»V praxi ma inspektordt prdace velmi tazké postavenie pri urcovani, kedy dochadza k
diskrimindcii, resp. k poruSeniu antidiskriminacnej legislativy. K wurceniu, Ze doslo k
poruSeniu antidiskriminacnej legislativy sa vyZaduje ovel’a viac kompetencii, ako ma
inSpektoradt prdce (zamestnanci v pracovnom pomere odmietaju podat’ informacie, inspektor
prace musi utajit stazovatela a pod.). Z vykonanej inspekcie prdace vsak vyplyva, Ze casto ide
o subjektivny ndzor zamestnanca. V pripade, ak by aj k diskrimindcii doslo, napr. pri
odmernovani, pri posudzovani odmeny za vykonanu prdacu, pri ndtlaku, zastraSovani,

poniZovani a pod., tento skutok sa inSpekciou prace neda preukdzat, nakolko ide casto uz o

%2Sprava o dodrziavani antidiskriminaénej legislativy za rok 2011. NIP, Kosice 2012, s. 3-7. Dostupné na:
http://www.nip.sk/?t=46&s=176&ins=nip[cit. 15.11.2013].
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odstup casu, kedZe zamestnanci poukazuju obvykle na mozné poruSenie predpisu az po
skonceni pracovného pomeru, nedostatok dokazov z dovodu, Ze ostatni zamestnanci v
pracovnom pomere nie su ochotni poskytnut informdcie a tiez najmd pri odmernovani a
hodnoteni o subjektivny nazor nadriadeného zamestnanca, ktory insSpektor prdace nema
pravomoc posudzovat. Ak su vSak tvrdenia zamestnavatela iné ako zamestnanca, alebo
zamestnancov, inSpektordt prdce nemdze vo veci sporu rozhodnut’, preto odporuca vec

v

rieSit’ sudom |[...]Preto je potrebné podotknut’, Ze diskrimindciu na urovni bossingu je
problematické dokazat’. «193

Vo vSeobecnosti mozno uviest’, Ze vo vztahu k diskriminaénému konaniu sa podnety
tykaji najmd oblasti odmenovania (aj v oblasti agentirneho zamestnavania), pracovného
casu, dovolenky; zhladiska formy diskriminacie je uvadzané obtazovanie - nevhodné
spravanie zamestnavatelov, veducich zamestnancov, agresivne spravanie (najmi
u zahrani¢nych zamestnavatel'ov), ako aj sexudlne obt'azovanie.

Zaverom mozno uviest’, ze inSpektorat prace nekonstatuje obvykle porusenie v oblasti
diskriminacie zo strany zamestnavatel'a ani preukdzanie mobingu/bossingu. Zamestnancom
poskytne poradenstvo aspravidla im odporu¢i, aby si svoje namietky uplatnili
prostrednictvom st'aznosti u zamestnavatel’a, obratili sa zalobou na prislusny sud, pripadne
poziadali o pomoc Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava.

Vo vztahu k Sikanovaniu sa najviac podnetov tyka Sikanovania na pracovisku zo
strany nadriadeného veduceho zamestnanca, ktoré by podl'a nazoru inSpektoratov prace bolo
mozné povazovat za bossing, avSak problémom je, Ze takéto konania sa nepodarilo
jednoznaéne preukizat’."”*

Za najcastejSie prejavy mobbingu/bossingu je uvadzané:

- Sikanovanie zamestnancov, ktori poukazuji na zavazné nedostatky v organizacii a riadeni;
- ohovéranie, ponizovanie a vytvaranie nepriaznivého pracovného prostredia;
- Sikanovanie (zo strany vedenia);'®

- bossing: Sikanovanie a neznesite'na atmosféra na pracovisku, uplatilovanie nekorektného a

svojvol'ného konania z pozicie moci, poniZovanie;

1%3Sprava o kontrole dodrziavania antidiskrimina&nej legislativy, stav za rok 2009, NIP, Kogice, s. 4-5. Dostupné
na: http://www.nip.sk/?t=46&s=176&ins=nip[cit. 15.11.2013].
4Sprava o kontrole dodrziavania antidiskrimina&nej legislativy, stav za rok 2009, NIP, Kogice, s. 1-7. Dostupné
na: http://www.nip.sk/?t=46&s=176&ins=nip[cit. 15.11.2013].
3Sprava o dodrziavani antidiskriminaénej legislativy za rok 2011. NIP, Kosice 2012, s. 3-7. Dostupné na:
http://www.nip.sk/?t=46&s=176&ins=nip[cit. 15.11.2013].
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- mobbing: ohovéranie, poniZovanie a vytvaranie nepriaznivého pracovného prostredia . '°°

Odporicania

Zo sprav mozno vyvodit, Ze odhalit’ diskriminéciu a mobbing/bossing na pracovisku
zo strany inSpekcie prace je problematickeé, a to z dovodu neexistencie dokazov (mdzu nastat’
situacie, kedy zamestnavatelia nepredlozia pozadované dokumenty, zamestnanci nemaju
k dispozicii vSetky podklady, ainSpektor prace tak musi vychadzat len z dostupnych
dokazov, ktoré su zvyc€ajne nedostatocné).

Z pohl'adu inSpektorov prace sa ako problém v ramci preukdzania diskriminacného
konania javi potreba dokdzania diskriminacného dévodu. .,V fejto suvislosti je potrebné
poznamenat, Ze inSpekciou prdace sa da zdokumentovat nerovnaké zaobchdadzanie so
zamestnancom alebo skupinou zamestnancov na pracovisku, ale na ucely diskriminacie je
potrebné zamestnavatelovi preukazat aj dovod tohto konania (napr. z dovodu farby pleti,
Clenstva v odboroch, zdravotného stavu, prislusnosti k etnickej skupine, z dovodu, ze
zamestnanec je zena a pod.), co zamestnavatel vo svojom vyjadreni alebo v podani informdcie
samozrejme odmieta a casto sa v takychto pripadoch dostavame k rieseniu sporu v oblasti
pracovnopravnych vztahov. Spory v pracovnopravnych vztahoch riesSia a rozhoduju sudy a
insSpektor prdce nie je oprdavneny tento spor rozhodovat'v prospech jednej alebo druhej strany
sporu. Podnetom na zlepSenie stavu v dozorovanej oblasti antidiskriminacnej legislativy by
bolo legislativne oddelenie prvkov alebo javov nerovnakého zaobchadzania od samotnych
foriem diskrimindcie. Zatial je mozné nerovnaké zaobchadzanie v pracovnopravnych
vztahoch bez vztahu ku konkrétnym formam diskrimindcie spocivajiicej v osobe zamestnanca
alebo byvalého zamestnanca konstatovat' len v pripadoch poskytovania mzdy za rovnaku
pracu alebo prdacu rovnakej hodnoty (§119a ZP) a v pripadoch pracovnych podmienok a
podmienok odmeriovania agentirnych a kmernovych zamestnancov (§58 ods.5 ZP). "’

Z pohl'adu inSpektoratov prace mozno ako potrebné vnimat, aby explicitne (aby
nevznikali pochybnosti o tom, ¢i inSpektorat prace ma vykonavat’ kontrolu aj v tejto oblasti)

v zakone o inSpekcii prace bola zakotvend povinnost’ §tatu (prostrednictvom inSpekcie prace)

1%Sprava o dodrziavani antidiskriminacnej legislativy za rok 2012. NIP, Kosice 2013, s. 3-6. Dostupné na:
http://www.nip.sk/?t=46&s=176&ins=nip[cit. 15.11.2013].
"Sprava o dodrziavani antidiskriminaénej legislativy za rok 2012. NIP, Kosice 2013, s. 6. Dostupné na:
http://www.nip.sk/?t=46&s=176&ins=nip[cit. 15.11.2013].
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vykonavat’ dozor nad dodrziavanim zasady rovnakého zaobchddzania v pracovnopravnych a
obdobnych pravnych vzt'ahoch.

Zaujimavym je nadvrh Néarodného inSpektoratu prace vytvorit’ a viest’ centralny verejne
pristupny zoznamu fyzickych a pravnickych o0sob, ktoré porusili zésadu rovnakého
zaobchadzania. Tento mdze sluzit’ ako efektivna prevencia (zamestnavatelia by mali zaujem
o to, aby nefigurovali v takomto zozname). ,,Zverejnenie identity subjektu porusujuceho
zasadu rovnakého zaobchadzania plni funkciu zvysenia a zefektivnenia implementdcie
zavdzkov tykajucich sa dodrziavania antidiskriminacnych opatreni a satisfakénu funkciu.
Tieto opatrenia maju zaroven zefektivnit plnenie uloh Slovenského narodného strediska pre
ludské prava. Podla nasich navrhov musi nasledovat’ po zisteni porusenia zasady rovnakého
zaobchadzania inSpekciou prace okamzité ozndamenie tejto konkrétnej skutocnosti
Slovenskemu narodnému stredisku pre ludské prava. S vykonom inSpekcie prdce suvisi aj
navrh a to pridanim moznosti pre inSpektora prdace pozadovat informacie a vysvetlenia, ktoré

3

sa tykajii uplatiovania antidiskriminacnych predpisov. “'**Stgasne teda navrhuje, aby bola
uzsia spolupraca so Slovenskym ndrodnym strediskom pre 'udské prava (blizSiu stcinnost’
navrhuje vo svojich spravach aj Stredisko).

Je potrebné prijat’ prislusSni prdvnu upravu v oblasti obtazovania/Sikanovania na
pracovisku, a to aj z dovodu, aby bolo rozliSiteI'né obtazovanie v zmysle antidiskriminacne;j

legislativy a ,,klasického* obt’azovania.

5.11.2 Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava

Vyslovne sa problematike mobbingu/bossingu venuju aj spravy Strediska od roku
2008.Uvadzajii poéty podnetov adresovanych Stredisku, in$pekcii prace a Ustrediu prace,
socidlnych veci a rodiny a konstatuju vSeobecné zavery.

Stredisko problematiku Sikanovania na pracovisku povazuje za doleziti (kedze
psychicky teror na pracovisku moze zapriCinit rézne zdravotné problémy az
invaliditu).Poukazuje na to, ze neexistuju relevantné vyskumy v tejto oblasti a d’alSim
problémom je, Ze mobbing/bossing na pracovisku sa prejavuje najma v latentnej forme a je

taZko dokazatel’ny. V sprave Strediska za rok 2010 sa wuvadza k problematike

8Sprava o dodrziavani antidiskriminaénej legislativy za rok 2010 NIP, Kogice, s. 7-8.Dostupné na:
http://www.nip.sk/?t=46&s=176&ins=nip[cit. 15.11.2013].
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mobbingu/bossingu aj stanovisko Slovenskej komory psycholégov, podla ktorého
zamestnanci nie su dostatocne chraneni. Okrem potreby pravnej upravy je potrebné zaviest
aj rozne preventivne opatrenia, oboznamit zamestnancov aj zamestnavatelov s touto
problematikou (napr. formou prednasok o Skodlivosti tohto negativneho javu na pracovny
vykon a vztahy medzi zamestnancami; starostlivostou o dusevné zdravie zamestnancov
v rdmci bezpe€nosti a ochrany zdravia pri prélci).199 Dal$§im negativnym prvkom je, Ze
zamestndvatelia nemaju upravené interne ako postupovat’ v pripade vzniku a existencie
Sikanovania na pracovisku, t.j. Casto nie su prijaté intern¢ predpisy (tzv. etické kodexy),
ktoré by upravovali proces riesenia Sikanovania na pracovisku a ak aj niektori zamestnavatelia
maju prijaté etické kodexy, tieto nie siv praxi obvykle dodrziavané.*”’

Ako pri¢ina vzniku mobbingu/bossingu st Casto uvadzané nevhodné pracovné
metody, nejasné pravidla zaddvania pracovnych uloh, zlé riadenie a neochota riadiacich
zamestnancov pocuvat’ problémy podriadenych a ich nerieSenie. V pripade vzniku konfliktov
zamestnavatelia tieto nerieSia, ¢o vedie k ich prehlbovaniu. Na pracoviskdch st zhorSené
medzil'udské vztahy a osobné spory medzi vedicim zamestnancom a zamestnancom su casto
vnimané ako bossing iba preto, Ze druhou stranou sporu je nadriadeny zamestnanec.”’

Co sa tyka po¢tov podnetov pre Sikanovanie na pracovisku, uvadzanych v spravach,
tento je nasledovny:

- rok 2008: na Ustredie prace, socialnych veci a rodiny nebola v roku 2008 podana
ziadna staznost’, z idajov NIP vyplyva, Ze 16 0s6b namietalo bossing;

- rok 2009: Stredisko (a jeho regiondlne kancelarie) riesilo vySe 260 podani (Stredisko
uvadza stipajicu tendenciu takychto podnetov), Ustredie prace, socialnych veci a rodiny
riesilo 4 staznosti, podl'a informécii NIP bolo rieSenych 20 podani;

- rok 2010: Stredisko riesilo 120 podnetov, Odbor kontroly, vladneho auditu a Statneho
dozoru Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny SR zaevidoval 4 staznosti, NIP
zaevidoval 109 podnetov (spolu aj diskriminacia aj mobbing);

- rok 2011: Stredisko riesilo 324 podnetov, inSpektoraty prace riesili cca 16 st'aznosti

na bossig a 2 podania na mobbing,;

9Sprava o dodrziavani Pudskych prav vratane zasady rovnakého zaobchadzania v Slovenskej republike za rok

2010. Dostupné na: http://www.snslp.sk/CCMS/files/SPR%C3%81 VA za rok 2010.pdffcit. 15.11.2013].

28prava o dodrziavani l'udskych prav vratane zasady rovnakého zaobchadzania v Slovenskej republike za rok

2009. Dostupné na: http://www.snslp.sk/CCMS/files/sprava-dodrziavanie-1p-2009.pdfcit. 15.11.2013].

15, 55-60. Dostupné na: http://www.snslp.sk/CCMS/files/sprava-dodrziavanie-lp-2008.pdffcit. 15.11.2013].
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- rok 2012: v sprave Strediska za rok 2012 je uvadzany jeden pripad byvalého
zamestnanca spoloc¢nosti Volkswagen Slovakia tykajuci sa dlhodobo trvajiceho bossingu.

Vo vSeobecnosti mozno uviest, ze podla sprav Strediska sa zamestnanci vacSinou
nestazuju na mobbing/ bossing v situacii, ked’ st mobbovani, neziadaji zamestnavatel'a
o ndpravu zo strachu o stratu zamestnania a z tohto doévodu neposkytuji stcinnost ani
svedkovia mobbingu na pracovisku (najmd v stCasnosti, kedy je vysokd miera
nezamestnanosti je tato obava pochopitelnd). Tato skutocnost vo vSeobecnosti ,,nahrava“
porusovaniam pracovnopravnych predpisov. Mobbovani zamestnanci sa teda so situdciou
zmieria, a to aZ do takej miery, Ze radSej sami opustia pracovisko. Zo ziskanych informacii
tito zamestnanci rieSia svoju situaciu prostrednictvom inSpekcie prace alebo Strediska az
v ¢ase, ked zamestnavatel' urobi kroky ku skonceniu pracovného pomeru, resp. az po
skonCeni pracovného pomeru. ,.Zo skusenosti inSpektordtov prdace vyplyva, Ze mnoho
zamestnancov neZiada v pripade problému zamestndvatel’a o ndpravu hned’, ale necha,

hlavne zo strachu, situdciu dospiet’ tak d’aleko, aZ je neriesitel’nd.“*"

Zo sprav vyplyva konStatovanie, zZe mobbing sa tazko preukazuje a podnety
adresované inSpektoratom prace st vybavené tak, ze su zamestnanci informovani o moznosti
sudnej ochrany, ktort vSak nevyuzivaju. Napr. v sprave Strediska za rok 2008 sa uvadza:
»-Podla Narodného inspektoratu v Kosiciach ,,sa diskrimindcia pri vykone inspekcie prace
tazko preukazuje.” Ak je jednoznacnd, napriklad v nerovnakom pristupe, ktory vyplhva z
neposkytovania rovhakého mzdového ohodnotenia, ¢i neposkytovania rovnakych moznosti, jej
preukazanie vyplyva z dokladov. Preukdzat’ bossing, mobbing (i Sikanovanie vSak nie je
vidy jednoznacne mozné. Spory moZe vyrieSit’ jedine sud. InSpektordty po preSetreni
podnetu oznamia zistené skutocCnosti zamestnancom a ti su oprdvneni Zvazit’ svoje
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rozhodnutie obratit’ sa na sud. Vicsina vSak takéto rieSenie odmieta.

Za zaujimavl informéciu zo spravy Strediska za rok 2011 mozno povazovat, Ze ,,ako
pozitivum Stredisko hodnoti, Ze inSpektoraty prace, v porovnani s predchadzajucimi rokmi, sa

vo vacSe]j miere venuju preSetrovaniu diskrimindcie v pracovnopravnych vzt'ahoch a

292 Sprava o dodrziavani Pudskych prav vratane zasady rovnakého zaobchadzania v Slovenskej republike za rok

2009, s. 60. Dostupné na: http://www.snslp.sk/CCMS/files/sprava-dodrziavanie-Ip-2009.pdffcit. 15.11.2013].

*% Sprava o dodrziavani Pudskych prav vratane zasady rovnakého zaobchadzania v Slovenskej republike za rok

2008, s. 55-60. Dostupné na: http://www.snslp.sk/CCMS/files/sprava-dodrziavanie-lp-2008.pdffcit. 15.11.2013].
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Sikan6znemu vykonu prav a povinnosti na pracoviskach. Stredisko na rok 2012 pripravilo pre
potreby inSpektoratov prace program Skolenia, vratane metodickych pomoécok, ako v praxi
ucinnejSie odhalovat’ prejavy diskriminédcie na pracoviskach a vyuzivat kompetencie, dané

in§pektoratom prace zakonom.“***

Zo sprav Strediska vyplyva, Ze za prejavy mobbingu/bossingu mozno povazovat’
nekorektné a svojvol’né konania vediiceho zamestnanca, sustavné verbalne utoky na
zamestnancov, ohovdranie a poniZovanie, vytvaranie zastraSujiceho a zahanbujiceho
pracovného prostredia zo strany vediceho, intrigy na pracovisku zo strany veduceho,
osofovanie, uradzanie, prenasanie povinnosti na podriadenych, obvinenia z kradeze,
osocovanie, ohovaranie zamestnanca pred celym kolektivom na poradach, vytvdranie
prekazok v prdaci a pri vykone agendy a znepristupnenie pracovného miesta vymenou zamky
do dveri kancelarie, obviiiovanie za nezodpovedny vykon prace, falSovanie dokumentacie,

neumoziovanie/ zdkaz Gi¢asti na pravidelnych odbornych §koleniach.?*

Stredisko vo vzt'ahu k problematike Sikanovania na pracovisku vyslovilo nasledujuce

odportcania:

1. vzhl'adom na to, zZe neexistuje pravna Uprava mobingu/bossingu na pracovisku, odporuca
zakotvit’ povinnost’ rie§it’ otazky mobbingu (kontroly) explicitne do zakona o inSpekcii
prdce a zvysit kontrolnu ¢innost’ zo strany inSpektoratov prace, v tejto stvislosti je zaujimavy

navrh vzajomnej uzsej spoluprace Strediska a inSpekcie prdace;

*%Sprava o dodrziavani Pudskych prav vratane zsady rovnakého zaobchadzania a prav dietata v Slovenskej
republike za rok 2011, s. 268. Dostupné na:
http://www.snslp.sk/ CCMS/files/Spr%C3%Alva_o_dodr%C5%BEiavan%C3%AD_%C4%BEudsk%C3%BDch
_pr%C3%Alv_vr%C3%Altane z%C3%Alsady rovnak%C3%A%o_zaobch%C3%Aldzania_a pr%C3%Alv
_die%C5%A5a%C5%A5a_v_Slovenskej republike za rok 2011 ISBN.pdffcit. 15.11.2013].
2%Sprava o dodrziavani l'udskych prav vratane zasady rovnakého zaobchadzania a prav dietata v Slovenskej
republike za rok 2011. Dostupné na:
http://www.snslp.sk/ CCMS/files/Spr%C3%Alva_o_dodr%C5%BEiavan%C3%AD_%C4%BEudsk%C3%BDch
_pr%C3%Alv_vr%C3%Altane z%C3%Alsady rovnak%C3%A9%ho zaobch%C3%Aldzania_a pr%C3%Alv
_die%C5%A5a%C5%A5a_v_Slovenskej republike za rok 2011 ISBN.pdffcit. 15.11.2013].
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2. ako vhodné rieSenie problémov mobbingu odporica prijat’ také opatrenie, aby
zamestnavatelia (v spolupraci so zastupcami zamestnancov) mali stanovent povinnost’ prijat’
etické kodexy, ktoré by upravovali postupy pri rieSeni mobbingu (u vicsich zamestnavatelov
mozno uvazovat’ aj o povinnosti zriadit’ etické komisie);

3. kedZze problematika mobbingu je malo prezentovand, je mozné odporucit’ jej

. v . . . 206
prezentovanie Sirokej verejnosti.

*%Sprava o dodrziavani Pudskych prav vratane zsady rovnakého zaobchadzania a prav dietata v Slovenskej
republike za rok 2011. s. 268. Dostupné na:
http://www.snslp.sk/ CCMS/files/Spr%C3%Alva_o_dodr%C5%BEiavan%C3%AD_%C4%BEudsk%C3%BDch
_pr%C3%Alv_vr%C3%Altane z%C3%Alsady rovnak%C3%A%o_zaobch%C3%Aldzania_a pr%C3%Alv
_die%C5%A5a%C5%A5a_v_Slovenskej republike za rok 2011 ISBN.pdffcit. 15.11.2013].
Sprava o dodrziavani I'udskych prav vratane zasady rovnakého zaobchadzania a prav dietat’a v Slovenske;j
republike za rok 2012.s. 195. Dostupné na:
http://www.snslp.sk/CCMS/files/1Spr%C3%Alva SNS%C4%BDP_za rok 2012-FINAL-FINAL-
FINAL.pdffcit. 15.11.2013].
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6 Mobbing/bossing na pracovisku — konkrétne
zistenia

6.1 Zakladné zistenia

Skuto¢nost’, ¢i sa na slovenskych pracoviskach vyskytuje mobbing/bossing, mozno
konStatovat’ len z niekol’kych prieskumov. Celoslovensky reprezentativny vyskum doteraz
realizovany nebol. V roku 2006 bol na Slovensku zrealizovany prieskum mobbingovych
aktivit, a to v oblasti Statnej spravy, samospravy, vo vyrobnych podnikoch, v oblasti sluzieb,
administrative, zdravotnictve, Skolstve a kultire prostrednictvom 1112 respondentov vo veku
18-60 rokov (K. Labag).?"’

Z tohto prieskumu vyplyva, Ze az 80% respondentov sa stretlo s nejakou formou
obtazovania. Mobbingové aktivity registrovalo na sebe 43,34% muZov a v kategorii Zien
37,05%. V oblasti vyrobnej sféry (kde pracovali muzi aj Zeny so zédkladnym a stredoSkolskym
vzdelanim bez maturity) bolo najéastejSim obtaZzovanim ohovéranie v kolektive a natlak zo
strany veduceho, majstra. V skupine administrativnych zamestnancov, zamestnancov verejnej
a Statnej sluzby a samospravy sa najcastejSie vyskytovalo branenie v rozhovore, izolacia,
sexualne obt'azovanie. Nie poteSujicou je informdcia, zZe ak bolo pachané na zamestnancoch
nasilie, alebo boli obt'azovani, zamestnanci tuto skuto¢nost’ v 90% pripadoch nezverejnili, az
70% respondentov uviedlo, Ze pre obt'aZzovanie by zamestnanie nezmenili, a len 10% uviedlo,
7e ak by takuto moznost malo, zmenili by zamestnanie.”®

Zaujimavé udaje o mobbingu na Slovensku mozno vyvodit’ z prieskumu tykajaceho sa
problematiky mobbingu prostrednictvom ucelovo vybranych 122 zamestnancov (respondenti
posobili v Statnom i sikromnom sektore; vykonavali pracu v sektore sluzieb, administrativy,
vyroby).Respondenti pracujici v statnom sektore hodnotili atmosféru na svojich pracoviskach

vyznamne nepriaznivejsie ako zamestnanci sukromného sektora. CastejSie boli vystavovani

27 Kubani, V.: Mobbing, bullying a diskrimincia na pracovisku, s. 21. Dostupné na:
https://www.google.sk/#q=Kubani%2C+V.%3 A+Mobbing%2C+bullying+a+diskrimin%C3%A1cia+nat+pracovi
sku [cit.5.6.2013]
2% Kubani, V.: Mobbing, bullying a diskrimincia na pracovisku, s. 21. Dostupné na:
https://www.google.sk/#q=Kubani%2C+V.%3 A+Mobbing%2C+bullying+a+diskrimin%C3%A 1 cia+na+pracovi
sku [cit.5.6.2013]
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mobbingu respondenti s niz§im vzdelanim.**’Ako najcastejsic mobbingové stratégie boli
uvadzané tieto: zdmerné zadrziavanie informacii, neustala kritika a nadmerna kontrola prace,
zaddvanie nezmyselnych a nesplnitelnych loh, verbalna agresia, zaddvanie
nekvalifikovanych uloh, ohovéranie, Sirenie klebiet, nemozZznost’ prejavit vlastny ndazor,
socidlna izolacia, nedoceniovanie uz uskutocnenej prace, zosmiesnovanie a hrozba fyzického
nasilia.?'

S Ceskou republikou uZ netvorime spoloény $tat, no mame s fiou niekol’ko rovnakych,
resp. podobnych ¢ft. Mozno uviest, Ze v mnohych aspektoch je pracovna klima
v podmienkach Slovenskej republike porovnatelna s Ceskou republikou, a preto moZno
vysledky vyskumu tykajice sa mobbingu na pracovisku v Ceskej republike vyuZit' aj pre
ilustraciu problematiky mobbingu na Slovensku.

Problematikou existencie a rozsahu mobbingu v Ceskej republike sa v ramci vyskumu
zaoberala spolocnost STEM/MARK. Vyskum sa uskuto¢nil vroku 2011 na vzorke 648
pracujucich vo veku nad 15 rokov (d’alej ako ,,prvy vyskum®) s vysledkom, ze 1/5
respondentov ma skuisenost’ s mobbingom v prdci. Spolo¢nost’ uskutoc¢nila prvy vyskum uz
v roku 2009. Porovnanim vyskumov je zretelny pokles mobbovanych 0sob z 27% na 19%.*'"
V roku 2012 sa v Ceskej republike uskutoénil sikromny vyskum tykajici sa problematiky
sikanovania, ktorého sa z&astnilo 144 respondentov (dalej ako ,,druhy vyskum).*'?

Vysledky prvého vyskumu ukazali, ze so Sikanovanim na pracovisku sa stretla 1/5
respondentov (19%), na rozdiel od vysledkov druhého vyskumu, kde sa so Sikanovanim
stretlo vySe 70 % respondentov. Znaény rozdiel mozno odovodnit’ tym, Ze druhy prieskum
nebol reprezentativny a respondenti odpovedali formou dotaznika na portali www.vyplnto.cz,

a teda mozno odovodnene predpokladat’, ze odpovedali najma ti respondenti, ktori skiisenost’

so Sikanovanim mali.

% Bugelova, T., Fleskova, D.: Mobbing a pracovné prostredie na Slovensku. Dostupné na:
https://www.google.sk/#q=++B%C3%BAgelov%C3%A1%2C+T.%2C+F1e%C5%A1kov%C3%A1%2C+D.%3
A+Mobbing+a+pracovn%C3%A9+prostredie+na+Slovensku [cit.5.6.2013].
19 Bygelova, T., Fleskova, D.: Mobbing a pracovné prostredie na Slovensku. Dostupné na:
https://www.google.sk/#q=++B%C3%BAgelov%C3%A1%2C+T.%2C+Fle%C5%A1kov%C3%A1%2C+D.%3
A+Mobbing+a+pracovn%C3%A9+prostrediet+na+Slovensku [cit.5.6.2013].
211 Se sikanou na pracovisti se setkala necela pé&tina osob. Dostupné na: http://simar.cz/clanky/se-sikanou-na-
pracovisti-se-setkala-necela-petina-osob.html[cit.16.6.2013] a na:
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2011/11/CZ11110191Lhtm[cit.16.6.2013].
*12 Mobbing, bossing — §ikana na pracovisti. Dostupné na: http://www.vyplnto.cz/realizovane-
pruzkumy/mobbing-bossing-sikana-na-pr/ [cit.16.6.2013].
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Ak vezmeme do uvahy skuto¢nost’, Ze o probléme Sikanovania na pracoviskach sa
dozvedame aj z médii a ze tento problém je Casto diskutovany na odbornych foérach i medzi
zamestnancami, a subjektivne by sme vnimali tento problém, dalo by sa odvodit, Ze s

mobbingom sa stretlo viac nez 1/5 zamestnancov.

Struktira osob, ktoré mali skiisenost’ s mobbingom podla vysledkov prvého vyskumu

je z hl'adiska vzdelania nasledovna:

zakladné
stredné bez maturity
stredné s maturitou

vysoké

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Za najcCastejsie prejavy mobbingu respondenti prvého vyskumu oznacili tieto prejavy:

iné

sexudlne obtazovanie
ignoracia

kritka osobného Zivota
zadavanie nebezpecnych uloh
skakanie do reci

slovné Gtoky

zosmiesiovanie

neustdla kritika prace

Glohy mimo kvalifikacie
zadavanie nezmyslenych uloh
znevazovanie pracovnych vykonov

0% 2% 4% 6% 8% 10%

Formy prejavu Sikanovania su vramci vyskumov rovnaké, resp. podobné. Za

najcastejsie prejavy Sikanovania podl'a druhého prieskumu boli uvadzané:
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oznacovanie za vinnika
poskodzovanie povesti osohy
ignoracia

Uumyselné hladanie nedostatkov v...
prejavy nadradenosti a moci

sexudlne obtazovanie

zamerné poskodzovanie prace
ohovaranie

ponizovanie, urazky

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Viac ako 2/5 respondentov (45%) podla prvého prieskumu je vystavovanych
mobbingu jedenkrat za tyzden alebo CastejSie a takmer 3/5 pripadov (59%) po dobu dlhSiu
viac nez jeden rok. Co sa tyka rieSenia mobbingu, % poskodenych podla vysledkov prvého
prieskumu mala snahu mobbing riesit, a to formou ozndmenia svojmu nadriadenému alebo
vedeniu podniku. Druhou najcastejSou formou riesenia bolo danie vypovede a najdenie si

nového zamestnania.>"?

Podla druhého prieskumu by respondenti riesili Sikanovania nasledovne:

ostatné odpovede
riesenie je tazké
zacal/a by som sa préaci vyhybat

snazil/a by som sa situdciu riesit s

odbormi, personalnym oddelenim

nevedel/a by som, ¢o robit, neriesil/a by
som situdciu

snaZil/a by som sa situdciu riesit
rozhovorom s nadriadenym

snaZil/a by som sa situdciu riedit

sdm/a, rozhovorom s agresorom

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

13 Fifth of workers have experienced mobbing at work. Dostupné na:
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2011/11/CZ11110191L.htm[cit.16.6.2013].
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Nasledne bolo v rdmci druhého vyskumu osobitne skimané, ¢i by Sikanovana osoba

opustila zamestnanie.

urcite by som dal/a vypoved
nie, nezvazoval/a by som
odchod z prace

zvaioval/a by som
odchod, ale nedal/a vypoved

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Vo vztahu k rieSeniu problému Sikanovania vécSina respondentov druhého prieskumu
(cca 60%) by nevyhladala pomoc mimo zamestnania, ateda tato informaciu moZno
povazovat za varovnd. Ti respondenti, ktori by pomoc vyhladali, uvazovali by

o nasledovnych formach pomoci:

ostatné odpovede
nie

nevyhladal/a
obvodny lekar
ziadnu

poradna zaoherajlca sa Sikanovanim

pravnik

psycholog

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

6. 2 Mobbing a pomahajuce profesie

S mobbingom sa Casto stretdvame u tych zamestnancov, ktorych mozno zaradit’ do
kategorie tzv. pomdhajicich profesii. U nich sa v porovnani sinymi kategdriami
zamestnancov ¢asto objavuje aj syndrom vyhorenia. Jeho typickym priznakom je dlhodoby
pocit psychického vycCerpania, s im savisi aj znizend schopnost’ zvladania naro¢nosti

pracovnych uloh a prezivanie nedostatku pozitivnych pocitov a povzbudenia.”'* Prave tato

214 Skodova, Z., Pacekova, I.: Socialno-psychologicky vycvik ako metdda prevencie vyhorenia v poméhajicich
profesiach. Dostupné na: http://e-psycholog.eu/pdf/skodova-pacekova.pdf [cit.4.7.2013].
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kategdria zamestnancov je najviac ohrozena aj zo strany mobbérov. A mozno aj z tohto
dovodu v ramci tychto profesii boli realizované prieskumy tykajuce sa mobbingu.

Za pomahajuce profesie sa povazuju profesie v oblasti socialnej prace, zdravotnictva,
oSetrovatel'stva, psychologie, psychoterapie, Skolstva a duchovnych povolani.

Podl'a odbornikov je vysSie riziko vzniku mobbingu utych zamestnavatel'skych
subjektov, ktoré maji byrokraticki organizaciu. Podl'a M. Webera su to tie subjekty, ktoré
maju hierarchické usporiadanie pozicii, dominantnost’ pravidiel a predpisov, odmefiovanie a
povySovanie zalozené na zaklade kvalifikovanosti a zasluhovosti, pravidlami vymedzené
sposoby rozhodovania a informovania. Mozno uviest, Ze v podmienkach Slovenskej
republiky takto funguju vicSie podniky, uUrady Statnej spravy, armada, ale aj Skolstvo,
zdravotnictvo. ,,Postup na vysSiu funkciu je zalozeny Casto aj na ,,zasluhovosti®, ¢o dava
zivna pddu pre vznik mobbingu hlavne vtedy, ked’ na obsadenie jedného pracovného miesta
je viac kandidatov. Stucasna ekonomicka situacia a trh prace tiez vytvaraju priaznivé
podmienky na vznik mobbingu, konkrétne strach z prepustenia, takze jednotlivi zamestnanci

.. . s o , 215
sa snazia o vlastnej osobe vytvarat’ ¢o najlepsi obraz, casto na tikor druhého.*

Mobbing v oblasti zdravotnictva
V oblasti poskytovania zdravotnej starostlivosti bol zrealizovany prieskum

u zdravotnych sestier vykonavajicich pracu na Slovensku av Ceskej republike (50
respondentiek zo Slovenska a 50 z Ceskej republiky) zastavajucich pozicie sestry (57%),
stanicnej sestry (32%), alebo vrchnej sestry (11%).

Z prieskumu vyplynulo, Ze vic¢Sina respondentiek (73%) vo svojej praci zaziva vcelku
neutralnu atmosféru na svojom pracovisku, a tato byva obvykle menej srdecnd, prip. trochu
chladna. Ako najcCastejSie prejavy mobbingu sa vyskytuju: pokusy najst’ chyby na praci,
Sirenie klebiet a reci o danej osobe, pridel'ovanie tloh pod uroviiou kompetencii (schopnosti a
moznosti), presunutie kI'acovych oblasti zodpovednosti na bezvyznamné a neprijemné tlohy,
zadrziavanie informdcii potrebnych pre plnenie uloh ovplyviujucich vykon, opakované

pripominanie chyb alebo omylov, vystavovanie nezvladnutel'nej pracovnej zéataz, neustala

213 Karikova, S., Nab&lkova, E.: Mobbing — $pecifickd forma nasilia v eduka¢nom prostredi. Dostupné na:
http://psychkont.osu.cz/fulltext/2010/Karikova,Nabelkova 2010 1.pdf[cit.1.6.2013].
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kritika prace a uskalia, poniZovanie a zosmieSiiovanie v suvislosti s prdcou a ignorovanie

, . . 216
nazorov a stanovisk mobbovanej osoby.

Mobbing v skolach
Zakladné informdcie tykajice sa mobbingu v oblasti Skolstva na Slovensku mozno

ziskat’ z prieskumu uskuto¢neného prostrednictvom 163 respondentov — ucitel'ov pdsobiacich
na roznych typoch a stuptioch $kolskych pdsobisk (materské Skoly: 29, 1. stupenn ZS: 29, 2.
stupefi ZS:32, gymnazia a stredné odborné uéilistia:57, $kolské kluby deti-SKD:10, pozn.
z respondentov bolo len 10 muzov). Mobbing na zaklade subjektivnych pocitov zazilo 15%
respondentov. Najviac sa mobbované citia vychovévatel'ky v skolskych kluboch deti (50%),
najmenej ugitel’ky zakladnych $kol.>”

Za najcCastejSie sa vyskytujice prejavy mobbingu boli zistené: ,,Casté poverovanie
suplovanim (28%) a poverovanie ulohami nezodpovedajicimi kvalifikacii (28%), néhle sa
konciace rozhovory pri vstupe do miestnosti (21 %), neposkytnutie pomoci pri pracovnych
problémoch zo strany kolegov (17 %), neopravnené pripisovanie chyb (14 %), zatajovanie
dolezitych informaécii (13 %), Sirenie klebiet o osobe respondenta (12 %), nemoZnost’ vyjadrit’
sa (12 %) a neoddvodnené kritizovanie prace respondenta (10 %). Najmenej Casto sa
vyskytovali prejavy ako vyhybanie sa kontaktu s osobou respondenta, izolacia (do 4 %),
vysmech z choroby alebo handicapu (do 4 %), Casté stracanie sa veci suvisiacich s pracou (3

%) a kritizovanie nabozenského, resp. politického presved&enia (2 %)«.*"®

Mobbing v domove socidlnych sluZieb
Problematika mobbingu bola skiimand v jednom domove socidlnych sluzieb na

vychodnom Slovensku (39 respondentiek a 9 respondentov). 12% respondentov uviedlo, Ze sa
stali obetou mobbingu za poslednych 6 mesiacov. Za poslednych 5 rokov bolo obet'ou
mobbingu 44% respondentov (t.j. zazili mobbing aj v predchddzajicich zamestnaniach).

Svedkov mobbingu za poslednych 5 rokov bolo 56% respondentov. Formy mobbingu boli

216 Gaborova, L., Slavik, M.: Pracovna klima a frekvencia vyskytu bullyingu a mobbingu u sestier na Slovensku
a v Ceskej republike. Dostupné na:
http://www.unipo.sk/public/media/files/docs/fz_veda/svk/dokument 125 31.pdf [cit.3.6.2013].
21" Karikova, S., Nabé&lkova, E.: Mobbing — $pecificka forma nasilia v edukaénom prostredi. Dostupné na:
http://psychkont.osu.cz/fulltext/2010/Karikova,Nabelkova 2010 1.pdf [cit.1.6.2013].
218 Karikova, S., Nab&lkova, E.: Mobbing — $pecifickd forma nasilia v eduka¢nom prostredi. Dostupné na:
http://psychkont.osu.cz/fulltext/2010/Karikova,Nabelkova 2010 1.pdf[cit.1.6.2013].
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rozne, najcastejsie iSlo o Sirenie klebiet, ignorovanie nazorov a pokusy (snaha) najst’ chyby na

219
mobbovanom.

6.3 Mobbing v Statnej sfére

[lustrativnym prehl'adom o mobbingu v Statnej sfére mozu byt tdaje z prieskumu,
ktorého sa zucastnilo 61 zamestnancov jedného z odborov Statnej spravy (91% z celkového
poctu zamestnancov; 71% tvorili Zeny a 29% muzi).

Respondenti (65%) povazovali problém mobbingu za ddlezity a za hlavné priCiny
mobbingu povazovali: strach zo straty zamestnania, narusené pracovné vztahy (zéavist,
klebety, ,,donasanie*), neschopnost’ veduceho riadit’ kolektiv, nespravny vyber zamestnancov
(vratane veducich).

Ako pri¢iny mobbingu boli teda zdoraziiované zl¢ medziludské vztahy a nevhodna
personalna politika. Az 30% zamestnancov uviedlo, Ze sa nikdy nezaoberali touto
problematikou. Zaujimavym bol nazor, ze problematika mobbingu je nepodstatna a nie je
potrebné sa fiou zaoberat’, problém nie je v tom, kto mobbing pacha, ale v tom, ze si za to
mozu l'udia sami a Ze sa nebrania. Za mozné stratégia rieSenia respondenti povazovali aktivne
konstruktivne stratégie (rozhovor s mobbérom, hl'adanie napravy zékonnou cestou, ktora vsak
bola malo konkretizovand), ale vyskytli sa aj pasivne stratégie, odovodinované strachom zo
straty zamestnania a skepsou vo vztahu k moznostiam pozitivneho vyrieSenia situacie. Podl'a
autorov je prekvapujucim vysledkom pomerne nizke pravne vedomie, resp. nizka Urovei
vedomosti zamestnancov Statnej spravy o moznych zakonnych postupoch rieSenia

mobbingu.?*’

219 K ongekova, L.: Prieskum mobbingu u pracovnikov domova socialnych sluZieb. Dostupné na:

https://www.google.sk/#q=Kon%C4%8Dekov%C3%A1%2C+%C4%BD.%3 A+Prieskum+mobbingu+u+pracov

n%C3%ADkov+domova+soci%C3%A 1Inych+slu%C5%BEieb [cit.4.6.2013].

220 Fuchsova, K.: Pripadova $tadia ako alternativna metéda vyskumu mobbingu na pracovisku. Dostupné na:

https://www.google.sk/#q=Fuchsov%C3%A1%2C+K.%3 A+Pr%C3%ADpadov%C3%A1+%C5%A1t%C3%BA

dia+ako+alternat%C3%ADvna+met%C3%B3da+v%C3%BDskumu+mobbingu-+na+pracovisku [cit.8.6.2013].
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6.4 Mobbing vo vyrobnej sfére

Vramci sukromného sektora je dolezitou oblastou, vramci ktorej sa tvoria
ekonomické hodnoty, oblast’ sluzieb a vyroby. Ako je vnimany problém Sikanovania vo
vyrobnej sfére mozno ilustrovat’ na prieskume, ktoré¢ho sa zacastnilo 100 respondentov (56%
muzov a44% Zien).Tento prieskum bol realizovany v poslednom Stvrtroku 2013 formou
dotaznika. Z dovodu reprezentativnosti sa ho zcastnili zamestnanci pdsobiaci u vyrobnych
zamestnavatel'skych subjektov, v rdmci ktorych su zamestnanci zdruzeni v odborovom zvize
0Z KOVO, zdruzujuceho clenov predovsetkym z odvetvi strojarskeho, elektrotechnického
a hutnickeho priemyslu.

Skusenost’ so Sikanovanim/mobbingom na pracovisku (¢i uZ priamu alebo ako
svedok) malo 46% respondentov. 54% respondentov so s prejavmi Sikanovania/mobbingu

nestretlo.

Osobnu skusenost’ so Sikanovanim na pracovisku malo44% respondentov.
O sikanovani na pracovisku poculo alebo bolo jeho svedkami 56% respondentov.

V sucasnosti je Sikanovanych z uvedenych 44% respondentov 23% respondentov.

B ma osobnu
skusenost

44%
56%

Ema
sprostredko
vanu
skdsenost

Zaujimavym zistenim je, ze hoci boli v prieskume zucastnené obe pohlavia,
Sikanovani boli viacej muzi (69%) ako Zeny (31%) a vacsinou bol mobbérom muz (80% muz,

10% Zena a 10% aj muz aj Zena). Mobbérom bol obvykle vy$si nadriadeny mobbovaného
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zamestnanca (34%), v 31% pripadov bol mobbérom priamo nadriadeny, d’alej kolega (30%) a
¢len manazmentu (5%).

Zaujimavym zistenim je tieZ skutoCnost, ze respondenti uvadzali, Ze rovnako su
Sikanovani tak star§i ako aj mladsi zamestnanci (len v dvoch pripadoch zamestnanci mladsi
ako 30 rokov uviedli, Ze st Sikanovani mlad$i zamestnanci) a rovnako st Sikanované zeny a aj
muzi (len v Styroch pripadoch respondentky uviedli, Ze na ich pracovisku st Sikanované viac
zeny).

Vekova Struktiru respondentov tvorili zamestnanci vo veku do 20 rokov (2%),
zamestnanci vo veku 20-30 rokov (6%), zamestnanci vo veku 31-40 rokov (28%),
zamestnanci vo veku 41-50 rokov (30%) a zamestnanci vo veku 51-62 rokov (34%).

Vysledky prieskumu ukazali, Ze Sikanovanie sa tyka najmi zamestnancov vo veku 51-
62 rokov (30,8%) so stredoSkolskym vzdelanim s maturitou, rovnaky vysledok je aj pri
vekove] kategorii 31-40 rokov (30,8%) so stredoSkolskym vzdelanim s maturitou.

Sikanovanie zamestnancov vo vzt'ahu k ich veku:

51-62 rokov

41-50 rokov

31-40rokov

20-30rokov

do 20rokov

0% 10% 20% 30% 40%

Prieskum bol realizovany u zamestnavatel'skych subjektov c¢lenenych podla poctu
zamestnancov nasledovne: do 25 zamestnancov (2%), 26-50 zamestnancov (30%), 51 — 100
zamestnancov (8%), 101 — 500 zamestnancov (16,8%), 501 — 1000 zamestnancov (36%) a
nad 1000 zamestnancov (8%). Respondenti pracuji na ustanoveny tyzdenny pracovny cas
amaju stredoskolské vzdelanie s maturitou (80%), stredoskolské vzdelanie bez maturity

(15%), vysokoskolské vzdelanie (2%) a zédkladné vzdelanie (3%).
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V nadvéznosti na velkost' zamestnavatel'ského subjektu bolo Sikanovanie zaznamenané

nasledovne (najviac u zamestnavatel'ov s 101-500 zamestnancami):

nad 1000 zamestnancov

501-1000 zamestnancov

101-500 zamestnancov

51-100 zamestnancov

26-50 zamestnancov

do 25 zamestnancov

0%

10%

20%

30%

40%

50%

Za najcastejsie prejavy mobbingu bolo uvadzané:

Prejavy mobbingu sa vo vécSine pripadov pohybovali vo frekvencii raz mesacne

(respondenti, ktori st v sucasnosti Sikanovani uviedli frekvenciu pravidelne, kazdy den).
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Zaujimavé zistenie sa tyka dizky ikanovania na pracovisku, ktort respondenti uvadzali, ze
trva dlhsie ako 3 roky (50%), dlhsie ako 1 rok (30%).
Podl'a opytanych sii moznosti rieSenia Sikanovania vzhladom na podmienky

u zamestnavatel’a nasledovné:

zamestnavatel' nema ziadne...
pomoc veduceho
odbory
"hortca" linka
pomoc personalneho oddelenia

podnet do anonymnejschranky

0% 10% 20% 30% 40%

V pripade, ak sa na pracovisku vyskytlo Sikanovanie, respondenti vnimali, Zze vo
vicSine pripadov zamestnavatel' pripad nerieSil (45%), pripadne problém riesil, ale bez
vysledku (30%). Len v 12% pripadov zamestnavatel’ problém vyriesil a situacia na pracovisku
sa zlepsila (v 10% pripadoch sa sice problém riesil, ale zamestnanec skoncil pracovny pomer).

Dotknuti respondenti za najcastejSie nasledky Sikanovania uvadzaji (najviac sa

objavuje roztrzitost’ a robenie chyb v praci: 25%):

mam strach, stres, ovplyviuje...
praca je rozdelovana...
nedostavam odmeny
som roztrzitd/y, robhim chyby
zataZ zvladam

citim sa psychicky vel'mizle

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

6.5 Konkrétne prejavy mobbingu v Slovenskej republike

Prejavy mobbingu zamestnancov na pracovisku su rozmanité, pricom spolocnym

znakom takychto konani je vytvorenie nepriatel'ského, neddstojného prostredia, ktoré
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negativne ovplyviiuje nielen obet’ a pachatel'a mobbingu, ale aj cely pracovny kolektiv.
Okrem neprijemnej pracovnej klimy, zhorSenych pracovnych podmienok je poskodena obet
mobbingu aj tym, ze sa unej prejavuju rozlicné psychické problémy a psychosomatické
ochorenia.

V stucasnosti vznikaji a posobia obcCianske zdruzenia, ktoré sa venuju obetiam
mobbingu. Takymto zdruzenim na Slovensku je aj obCianske zdruzenie ,,Praca a vzt'ahy*. Na
webovych strankach tohto zdruzenia ako aj na webovych strankach, kde sa diskutuje
o problematike mobbingu mozno ndjst aj konkrétne pribehy zamestnancov, ktorych sa
problematika mobbingu osobne dotkla. Vzhl'adom na to, Ze tieto pribehy su verejne dostupné,

uvadzame pre ilustraciu niektoré pripady mobbingu na Slovensku.

L.

Zamestnankyna pracovala na Obecnom urade od roku 1993. Od casu, ked sa ujal
svojej funkcie novozvoleny starosta obce, si postupne presla slovaymi utokmi, sliedenim ¢i
vyhraZkami namierenymi nielen voci nej, ale aj voci jej manzelovi. Pocas niekol'korocnej
spoluprace jej zamestnavatel neopodstatnene menil pracovnu ndplii, na pracovnych
poraddach ju osocoval pred Clenmi mestského zastupitel'stva (dajne pre jej neschopnost).
Verejne rozoberal jej sukromny Zivot pred ostatnymi kolegami. Za Casovo ndrocnu pracu,
ktort vykondvala nad rdmec svojich pracovnych povinnosti, nebola odmenena ani
pochvalena. Naopak, zamestnavatel’ na nu podal trestné oznamenie pre udajné podozrenie
z falSovania podpisov. Podozrenie sa nepotvrdilo, ospravedlnenia sa nedockala. Psychicky
teror sa zostroval. Zakazdym ked’ jej pracu pochvalil niektory z obcanov ¢i regionalne média,
utoky sa znasobili. Prest’ahoval ju do malej kanceldrie, odobral jej kl'uce od uradu, siahol
jej na osobné ohodnotenie, hoci si svoje pracovné povinnosti plnila svedomito. Pod tlakom
udalosti priSlo u zamestnankyne k psychickému kolapsu, po ktorom nasledovala
hospitalizacia na psychiatrii a trojmesacnd praceneschopnost. Po navrate do prace sa spustil
d’al$i utok a starosta ju vyzval, aby podala vypoved. Zamestnankyna sa obratila na prislusné

organy. Odport&anie znelo jednoznaéné - doméhat’ sa ochrany svojich prav na sade.?'

! Dostupné na: http://www.pracaavztahy.sk/svedectvo-pani-xy/ [cit.10.10.2013].
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IL.

Statna zamestnankyia sa stretla s pripadom mobbingu po preradeni do iného odboru
Statnej sluzby. Jej nova veduca na iiu spociatku posobila zodpovednym dojmom. Ked’ sa pri
vstupnom rozhovore informovala na jej doterajSie pracovné skiisenosti nevidela na tom nic
zvlastne. Spociatku nevenovala mimoriadnu pozornost’ ani tomu, ked’ vediica ulohy, ktoré jej
pridelila, davala prekontrolovat’ celéemu kolektivu zamestnancov napriek tomu, Ze mala
niekol’koro¢nti prax v odbore. Neprijemne sa zacala citit, ked’ veduca zacala organizovat’
porady, na ktorych sa venovali vylucne jej a kontrole jej pracovnych uloh. Kazdy z kolegov
sa mal vyjadrit, ako tlohu zvladla a ked’Ze sa chceli ukézat’ v ¢o najlepSom svetle pristupovali
k nej naozaj kriticky. Snazili sa navodit' dojem, akoby sa uloha bez nich nedala zvladnut.
Zamestnankyna sa obratila najprv na osobny urad, ale bezvysledne. Nasledoval cely rad
d’alSich podnetov na institiicie na ochranu prav zamestnancov v SR. Bola jej poskytnuté rada,
aby celu zélezitost’ postupila na sud. Stupnioval sa psychicky tlak ¢i vyhrazky, ze ak neodide

bude dostavat’ upozornenia na nesplnené ulohy.**

I11.

Mladd zamestnankyna nastupila do prace a zo strany vediceho sa prejavovali
nasledujuce prejavy mobbingu: veduci jej telefonoval o polnoci, ze nechala otvorené okno;
hoci mala vysokoSkolské videlanie, jej pracovnou ndpliiou bol nakup toaletného papiera.
Po istom Case dostala depresie a ostatni kolegovia sa st'azovali, ze si zobrala dovolenku alebo
neplatené¢ volno. Noc¢né telefondty sa opakovali. Po umrti starej mamy jej $éf odmietol
podpisat’ dovolenku. Do prace chodila s velkou neistotou, nikdy nevedela, ¢o ju ¢aka, prisun
informadcii jej kolegovia zastavili a snazili sa jej ,,vymyslat™ pracovné tlohy, napr. pracovat’ s
programom, ktorému sami nerozumeli, a sti¢asne ju upozornili, Ze ,,ak sa pomyli ¢o len v
jednom cisle, vSade buda chyby“. Kedze to zdravotne nezvladala, lekar ju wuznal
praceneschopnou, ¢o ozndmila na pracovisku. V neskorych noénych hodindch jej zvonil
telefon, Ze urobila v prdaci vel’a chyb. Po ukonceni praceneschopnosti zamestnankyna dala

vypoved.??

22Dostupné na: http://www.pracaavztahy.sk/nove-aspekty-nasilia-na-pracoviskach-v-slovenskej-republike/
[cit.10.10.2013].
*¥ Dostupné na: http://www.pracaavztahy.sk/svedectvo-pani-xy/ [cit. 10.10.2013].
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Iv.

Zamestnankyna pracovala na polnohospodarskom druzstve niekol’ko rokov a
s pripadom mobbingu sa stretla paradoxne po preradeni na vysSiu pracovnu poziciu (hlavného
ekondma). Okrem povysenia bola najvys§im organom druzstva zvolena do funkcie predsedu
kontrolnej komisie, kedy sa zacali jej problémy. Napriek tomu, Ze to stanovy druZstva
nedovolovali, predseda spolu s d’al$im Statutdirnym zastupcom na pdde druzstva zalozili
spolo¢nost’ s.r.0., pricom sledovali jediny ciel - manipulovat’ so Statnymi dotaciami. Ked’
zamestnankyna spoloc¢ne s d’alSou ¢lenkou Statutarneho organu druzstva poukazali na to, ze
zalozenie spoloCnosti je protipravne a peniaze, ktoré boli pripisané na ucet spominanej
spolo¢nosti na ucet druzstva neboli poukazané, spustila sa Sikana voéi jej osobe. Utoky
vrcholili tym, Ze s lou zamestnavatel’ ukoncil pracovny pomer. Predseda situdciu obratil proti
nej, zastrasovania bolo tol'ko, Ze psychicky skolabovala a bola praceneschopné. Z obavy, ze
ak nepride do prace, zamestnavatel’ ju bude postihovat’ pre porusenie pracovnej discipliny,

skong&ila pracovny pomer dohodou a prijala odstupné vo vyske troch mesaénych platov.”**

V.

Zamestnankyna pracovala ako hospodarka v materskej Skole. Podl’a jej slov riaditel’ka
MS s obl'ubou $ikanovala nielen ju, ale cely pracovny kolektiv. Ona mala ti nevyhodu, Ze jej
kancelaria sa nachadzala priamo oproti kanceldrii nadriadenej, a tak sa stala pravidelnym
terCom jej utokov 1 napriek tomu, Ze po profesijnej stranke si svoju nadriadent vysoko vazila.
Riaditel’ka direktivne a s patricnou davkou arogancie vydavala prikazy celému kolektivu.
Vyhrédzala sa, ze ak na niekto odvazi stazovat, tak ho vdaka svojim znamostiach znici.
V pripade, ak si niektord z uciteliek nasla nové zamestnanie, nestitila sa ich ohovorit’ pred
novym zamestnavatelom. Zamestnankyni (hospodarke) davala ¢asovo nesplnitel’né ulohy so
slovami: ,,nech v zamestnani hoci aj spi, ale rano nech je to hotové®. Obvinila ju z nac¢tivania
za dverami. Prikazovala ostatnym kolegyniam, aby sledovali jej pracu a kontrolovali ju v
kancelarii. Ako prostriedok Sikany vyuzila aj firemny telefon. Telefonicky jej davala prikazy
v praci, ale 1 po pracovnom case. Ak sa hospodarka vzdialila na toaletu, vycitala jej, ze ,,ma
cakat’ ako pes pri telefone a zdvihat*. Volala jej po pracovnej dobe, pocas dovolenky, vzdy si

nasla zamienku. Odpocuvala jej telefonické rozhovory. Ohovarala ju pre jej zovnajSok

% Dostupné na: http://www.pracaavztahy.sk/nove-aspekty-nasilia-na-pracoviskach-v-slovenskej-republike/
[cit.10.10.2013].
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a udajnu faloSnost’ pred ostatnymi kolegyiami, hystericky na riu kricala. Zamestnankyna

pochopila, Ze situaciu nechala zajst’ prili§ d’aleko a podala vypoved.”*

VL.

Zamestnankyna uz takmer 20 rokov vykondvala pracu ucitel’ky, tito ju bavi a
obohacuje. V sucasnosti je ale vyradend zo vSetkych aktivit na Skole, znevyhodnend v
kazdom ohlade (uci napr. len jeden den v tyzdni od 8.00 do 18.30 h., ¢o je psychicky dost’
tazko zvladnutelné), na poslednej porade bola vyhlasenda za najhorsiu ucitel’ku na Skole.
Ked sa opytala na dovod, odpoved’ riaditel’ky znela: ,,Meskali ste jeden den 15 minut na
hodinu®. Podl'a zamestnankyne to nebolo to 15 minat, ale 7 minut, a to z dévodu, ze v dany
dent vypli zvonenie na Skole kvoli istej akcii. Tymto rezolutnym vyhlasenim pred vSetkymi

kolegami tak zasiahla zamestnankyiiu, Ze ma zdravotné problémy a je praceneschopna.?**

VIIL

Pripady Sikany sa vSak nevyhybaju ani muzom. Zamestnanec pracoval ako strdznik
v kapel'och. Po tom, ako funkciu nadriadeného prevzal kolega (predtym tdrzbar), sa situdcia
postupne zacala menit. Nadriadeny sa najprv spraval priatel'sky, po préaci neraz zasli na pivo.
Po case prisli na rad posmesky, Sikana a neustdle prikazovanie &i ohovdranie. Neskor i dlhé
zapisy v pracovnej knihe o zle vykonanej prdci ¢i rozoberanie zamestnancovho sukromného
Zivota. Prijemné pracovné prostredie vystriedal stres, napitie, Uzkost. Nakoniec dostal
vypoved ,z organizatnych dovodov®. Pod psychickym tlakom si siahol na Zivot
a hospitalizovali ho v nemocnici. Zamestnanec vSak uvadza, Ze nebol jediny, kto sa s takymto
zaobchddzanim zo strany nadriadeného stretol. ,,On sa takto zbavil aj inych nepohodlnych,*

dodava. Na pracovisku Gidajne vladne rodinkarstvo a ohovéranie.??’

2Dostupné na: http://www.pracaavztahy.sk/archives/praca-a-vztahy-slovensko-uvodne-videointerview-so-
spoluzakladatelkami-obcianskeho-zdruzenia/ [cit.10.10.2013].
2Dostupné na: http://www.pracaavztahy.sk/archives/ludsko-pravny-rozmer-ochrany-zamestnancov-vyzva/ [cit.
10.10.2013].
*"Dostupné na: http://praca-ako.sk/mobbing/ [cit.10.10.2013].
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VIII.

Zamestnankyna pracovala v kipeloch. S pripadom mobbingu sa stretla po preradeni
na iné oddelenie. Pracovny kolektiv tvorilo Sest zamestnankyi a veduca. Cast’ pracovného
kolektivu zoskupeny okolo zamestnankyne Blanky sa postaral oto, aby jej poriadne
zneprijemnil hodiny stravené na pracovisku. Dokonca ju svojim konanim donutili, aby podala
vypoved aodiSla z prace. Blanka ,novacikov“ nemala rada. Neraz zamestnankynu
zosmieSiiovala a napominala priamo pred pacientkami, ktoré si do kupelov prisli
oddychnut. Daliie tri kolegyne taktieZ vyditkami neSetrili. V prdci jej robievali rézne
podrazy, ignorovali ju. Postupne sa stala i oblibenym ter¢om ich posmeskov. Veduca chcela
s kazdou zamestnankynou vychddzat dobre, rieSenim sporov sa teda nezaoberala. Jedného
diia Blanka nahovorila kolektiv a spolo¢ne presvedcili veducu, Ze zamestnankyia nezobrala
na proceduru pacientku, ktora kupele navstevuje uz roky. Vsetky kolegyne (vratane veducej)
jej zacali dohovarat. Nemala Sancu ubranit’ sa. Sustavny tlak nevydrzala aisla k lekérovi,
ktory ju uznal za docasne praceneschopnu. Po ukonceni praceneschopnosti podala vypoved
a odiSla na horSie platené miesto, ktoré nebolo adekvétne jej vzdelaniu ani pracovnym

skusenostiam.??®

% Dostupné na: http://www.dennikrelax.sk/Pekne-citanie/Pribehy-zo-zivota-1/Mobbing-na-pracovisku/ [cit
10.10.2013].
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7 Pravna uprava mobbingu/bossingu na pracovisku
v niektorych krajinach

Vzhl'adom na to, Ze neexistuje pre mobbing/bossing jednotny pojem, vychadzali sme
z pravnych uprav tykajlcich sa obt'azovania, Sikanovania, psychického nésilia na pracovisku
alebo moralneho obt’azovania.

Niektoré¢ Staty maju problematiku Sikanovania v pravnych predpisoch upraveni,
niektoré tuto problematiku upravenil nemaju a vychddzaju zo vSeobecnej prdavnej upravy
tykajucej sa bezpecnosti a ochrany zdravia pri prdci alebo antidiskriminacnej legislativy
(obtazovanie). Niektoré Staty upravili Sikanovanie aj v mimozdakonnych pramerioch, ako su
napr. ramcové dohody, kolektivne zmluvy alebo tzv. kodexy dobrej praxe. Prikladom
mimozakonnej Upravy je narodnd medziodvetvova dohoda (ANI), podpisand vSetkymi
francizskymi odbormi 26.3.2010. Tato transponovala Eurépsku ramcovia dohodu o
obtazovani a nasili na pracovisku. Jej ulelom je vzdelavanie zamestnancov a
zamestnavatel'ov o obtazovani a nasili na pracovisku tym, ze definuje tieto problémy a
navrhuje opatrenia, ktoré by ich identifikovali, riadili a predchddzali im. Nariadenie
francizskej vlady z 23.7.2010 d’alej rozSirilo pdsobnost ANI na zamestnancov a

, L L1229
zamestnavatel'ov vo vSetkych odvetviach.

Ak by sme vychadzali pri skiimani problematiky mobbingu/bossingu zo skutoc¢nosti,
ze v ramci takéhoto konania dochédza k vytvaraniu ponizujuceho, nepriatel'ského prostredia,
dalo by sa uvazovat o existencii ,,obt'azovania“ na pracovisku/ labour harassment. Vnimany
je rozdiel medzi obt'azovanim na pracovisku a sexualnym obt'azovanim. ObtaZovanie na
pracovisku (labour harassment) sa povazuje za pojem s rozsiahlejSim obsahom, pretoze sa
tyka vSetkych druhov obtazovania, ktoré sa vykonavaji na zamestnancovi. Sexudlne
obtazovanie (sexual harassment) je konStruované ako zavaznejsi a obmedzeny koncept, kde

obsah obtazovania je vyslovne sexudlnej povahy. Pojem Sikanovanie (bullying) mozno

2% Cobb, P. E.: Workplace Bullying: A Global Health and Safety Issue. 2012, s. 17, 19. Dostupné na:
http://ilera2012.wharton.upenn.edu/refereedpapers/cobbellen.pdf [30.5.2013].
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povazovat’ za vSeobecny pojem obtazovania zamestnanca, a pojem sexualne obtazovanie je

uz$im pojmom vo vztahu k spravaniu, ktoré ma sexualny podton.**°

Problematika obt'azovania na pracovisku nie je pre oblast pracovného prava
neznamym pojmom. Postupne sa zaclefniuje do pravnych uprav prostrednictvom pojmu
mordlneho obtaZovania na pracovisku, mobbingu alebo obt’aZovania na pracovisku, a to
bud’ formou pravneho predpisu, judikatiiry alebo pravnej vedy. Mozno vsak sti¢asne uviest’,
ze zakotvenie pojmu obtaZovanie na pracovisku a jeho explicitnd uprava v pradvnom predpise
je v sucasnosti skor raritou.

Vymedzenie pojmu obt'azovania na pracovisku je obtiazne, ked’ze aj jeho prejavy s
roznorodé. Obvykle je tento pojem vykladany najméd prostrednictvom pravnej vedy
a judikatary (napr. na rozdiel od vSeobecne akceptovatelného a pravne zakotveného pojmu
sexualne obt'azovanie).Podl'a ukotvenia problematiky obtazovania na pracovisku je mozné
rozdelit’ krajiny, kde:

- zékonodarca zacClenil pojem obtazovania na pracovisku bud do vSeobecnych
pracovnopravnych predpisov alebo do osobitnych predpisov o bezpe€nosti a ochrane
zdravia pri praci (Kolumbia, Francuzsko a Pol’sko);

- pracovné pravo neobsahuje explicitné vyjadrenie pojmu obt'azovania na pracovisku, ale
tento pojem bol vymedzeny prostrednictvom inych pramenov prava, najmi judikatary
apravnej vedy (Argentina, Uruguaj, Spanielsko, Cile, Brazilia, Venezuela, Svédsko,
Finsko a Taliansko);

- pojem obtazovania na pracovisku je uzko spéty s oblastou diskriminacie a nasilim
pachanym na Zenach (Rumunsko, Spanielsko a Venezuela).

Podla zisteni v 27 ¢lenskych $tatoch EU 30% prevadzok zaviedlo postupy riesenia
Sikanovania a obtaZzovania na pracovisku. Tieto postupy boli najbeznejSie u zamestnavatel’'ov
v Irsku (90%), Velkej Britanii (84%), vo Svédsku (79%), Finsku (72%) a Belgicku (71%),
a najneobvyklejsie naopak na Cypre, kde 79% veducich zamestnancov uviedlo, Ze neexistuju
ziadne postupy na pracovisku, ako sa vysporiadat’ so Sikanovanim alebo obt'azovanim.
Postupy boli menej €asté aj vo Francuzsku (ziadne procedury 72%), Portugalsku (71%),
Pol'sku (67%), Taliansku (62%) a Spanielsku (61%). V ramci zistovania bola jednou z

alternativ v ramci odpovedi odpoved’, ze zalezitosti tykajice sa Sikanovania a obt’aZzovania

3% Sexual and Moral Harassment in the Workplace, s. 19, 22-26. Dostupné na: http://islssl.org/wp-
content/uploads/2013/01/SexualandMoralHarassment-GamonelandUgarte.pdffcit. 24.8.2013].
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nepokladajii za problém na pracovisku; na Malte 61%, v Bulharsku 59%, a v Litve 47%
manazérov uviedlo, Ze Sikanovanie a obt'azovanie nie su problémom na ich pracovisku.?'

Jednotny pojem obt’'azovania na pracovisku neexistuje. Porovnavanim pravnych tprav
mozno uviest, ze obt'azovanie na pracovisku ma urCité prvky (ktoré mozno pouzit pre
vymedzenie legalnej definicie):

1. existencia trvalého spravania;

2. konanie je systematické: obt'azovanie na pracovisku je mozné potvrdit’ na zdklade

vyskytu roznych ¢inov, ktoré poskodzuju a st schopné vytvorit’ ponizujuce a pokorujuce

pracovné prostredie;

3. existencia ur€itého ucelu alebo zadmeru: ponizit, poskodit, prinatit k odchodu zo
zamestnania;

4. obtazovanie na pracovisku zahffia vznik uréitého dopadu vo forme poSkodenia prav

zamestnancov.

Podla dostupnych informacii prvym $tatom v ramci EU, ktory prijal osobitnti pravnu
Gpravu tykajucu sa Sikanovania/bullyingu, bolo Svédsko, ato vroku 2003. MozZno
konstatovat’, Ze ide o ,,prickopnicku‘ pravnu upravu, ktora:

- zakézala/ postavila mimo zakona opakujlice sa trestuhodné alebo vyrazne negativne
¢innosti, ktoré st namierené proti jednotlivym zamestnancom, vykondvané urdzlivym
sposobom a ktoré¢ mozu vyustit' az do izolovania tychto zamestnancov mimo komunity na
pracovisku;

- vytvorila povinnost' pre zamestnavatelov urychlene vySetrit, posobit’ a bojovat’ proti
akémukol'vek Stadiu Sikanovania, ako aj zaviest’ preventivne organizacné opatrenia proti
Sikanovaniu na pracovisku a

- zaujala pristup beztrestnosti k Sikanovaniu prostrednictvom snahy o vyrieSenie problému

dialogom a dohodou, a nie prostrednictvom sankcionovania zamestnavatel'ov.>

SWorkplace Bullying and Harassment, s. 6. Dostupné na:http://www.jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-
reports/no.12.pdf [cit. 25.8.2013].
232 Bullying, Harassment and Stress in the Workplace — A European Perspective. Proskeauer, s. 1-2. Dostupné
na: http://www.internationallaborlaw.com/files/2013/01/Bullying-Harassment-and-Stress-in-the-workplace-A-
European-Perspective.pdf [cit. 1.6.2013].
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Problematika Sikanovania a stresu v praci je v sucCasnosti nielen aktualnou, ale je
spojend aj s vysokymi finanénymi ndkladmi pre zamestnavatelov. Z vyskumu Eurdpskej
agentury pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci (rok 2005) je totiz zrejmé, Ze:

- stres je druhym najCastejSim zdravotnym problémom suvisiacim s vykonom prace

(dotyka sa 22% zamestnancov),

- jeden z dvadsiatich zamestnancov bol postihnuty Sikanovanim (bullyingom),
- stres je vyznamnym ddvodom absencie v praci (stres je pric¢inou absencie50-60%

vsetkych pracovnych dni).

Okrem zakotvenia vhodného pojmu je v ramci efektivnej Gpravy potrebné zaoberat’ sa
aj postupom rieSenia obt’aiovania na pracovisku a zakotvenim ndrokov poSkodeného
zamestnanca. Uvadzame strucny prehlad tejto oblasti na zdklade komparacii spracovanych
odbornikmi.

Pokial ide o moznosti rieSenia Sikanovania u zamestnavatelov, tieto si rozne.
Vseobecne plati, Ze u vacSiny zamestnavatelov nie s ustanovené Specifické postupy pre
hlasenia pripadov obt’aZzovania na pracovisku a ich rieSenia. Poskodeny zamestnanec tak musi
pouzit vSeobecné postupy, ktoré stanovuje pravo alebo kolektivne zmluvy pre
pracovnopravne naroky. Zaujimavou vynimkou je Franclzsko. Podla ¢lanku L.2313 - 2
Zakonnika prace zamestnanec mdze podat’ staznost’ prostrednictvom zastupcu zamestnancov
a zamestnavatel’ je povinny prijat’ potrebné opatrenia na nadpravu obtazovania.

V niektorych Statoch zadkon zakotvuje zavazok zamestnavatela prijat’ osobitné postupy
a opatrenia proti obtaZovaniu na pracovisku (napr. vo Finsku prostrednictvom Zakona o
ochrane zdravia a bezpec¢nosti pri praci (§ 28), v Kanade (provincie Saskatchewan, Manitoba
a Ontario), kde pravne predpisy bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci vyslovne vyzaduju,
aby sa stanovili predpisy upravujuce uplatiovanie narokov zamestnancov v pripade, ak
nastane Sikanovanie).

V suavislosti s uplatiiovanim ochrany poskodeného zamestnanca je vSeobecna
tendencia postupit’ vec na rieSenie Staitnemu organu (Specidlne zameranému, napr. inSpekcii
prace) alebo na orgéany, ktoré sit zamerané na rieSenie otdzok zdravia a nediskriminacie.

Mozno konstatovat’, ze aj ked’ obtazovanie na pracovisku nie je vyslovne zahrnuté v
pravnych predpisoch, pravne systémy uznavajii moznost’, Ze zamestnanec sa moze obratit’ na

spravny organ vo veci porusenia urCitého pravidla, ktoré sa aspon okrajovo obt'azovania
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dotyka (napr. s odvolanim sa na vSeobecné predpisy pozadujuce vytvorenie ddstojného
pracovného prostredia alebo vhodnych hygienickych a zdravotnych podmienok).

V niektorych krajinach (Uruguaj, Cile, Turecko, Francuzsko, Finsko, Spanielsko) sa
zamestnanci, ktori sa stali obetami obt’azovania mozu obratit’ na inSpekciu prace a poziadat’ o
spravny dohlad. V d’alsich krajinach (napr. vo Svédsku) sa mozu obratit’ na Oddelenie pre
pracovné prostredie pri uplatiovani prava zaoberajuceho sa pracovnym prostredim.
PoSkodeny zamestnanec sa moéze obratit na sud, aby poziadal o ochranu v pripade
obtazovania na pracovisku, a to bud’ z dovodu, Ze boli poruSené pracovnopravne predpisy o
ochrane zdravia a prevencie pri praci alebo boli poSkodené prava zamestnanca alebo v ramci
konania v pripade namietania obt'azovania alebo diskriminacie. Napr. v Spojenom Kralovstve
su pripady obtazovania na pracovisku (Casto ozna¢ované terminom Sikanovanie) povazované

za pripady obt'aZovania na zéklade vieobecného Zakona o prevencii obt'azovania (2007).%

Belgicko
Belgicko prijalo pravnu upravu proti mordlnemu obt’aZovaniu v roku 2002, ktora
uklad4 zamestnavatel'om povinnost’:
- pripravit’ interny postup pre spracovanie st'aznosti zamestnancov v oblasti obt’azovania;
- vytvorit’ plan pre predchadzanie vzniku nasilia a obtaZzovania na pracovisku;
- urcit’ poradcu pre prevenciu moralneho obt'azovania.
Pravna uprava pocita s tym, ze ak zamestnavatel’ nevytvori politiku prevencie a neurci
poradcu pre prevenciu moralneho obt'azovania, je postihnutelny podl'a trestného prava (trest

odnatia slobody az na jeden rok) alebo prostrednictvom spravnych sankcii a pokl'l‘[.234

Finsko

Vo Finsku sa vyskum a praktick¢ rieSenia Sikanovania na pracovisku zacali
v devétdesiatych rokoch. Odbory tu maju silnt poziciu a zastupcovia odborovych zvézov a
najmi zastupcovia pre bezpecnost’ a zdravie zohravaju doleziti ulohu v otdzkach zdravia a

bezpecnosti vratane Cinnosti tykajucich sa boja proti Sikanovaniu.

33 Spracované podla: Sexual and Moral Harassment in the Workplace, 30-31. Dostupné na: http://islssl.org/wp-

content/uploads/2013/01/SexualandMoralHarassment-GamonelandUgarte.pdffcit. 13.6.2013].

4 International laws. Dostupné na: http:/abusergoestowork.com/legislation/international-laws/ [cit. 15.6.2013].
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Finsko nema explicitn pravnu tUpravu mobbingu, prijalo vSak predpisy, ktoré
upravuju ndsilie na pracovisku. Zakon o bezpecnosti a ochrane zdravia pri prdci (738/2002,
ucinny od 1.1.2003) obsahuje okrem vsSeobecnej Upravy (ustanovenie o vSeobecnych
povinnostiach zamestnancov) aj osobitni Upravu obt’azovania (oddiel o obtazovani a inom
nevhodnom spravani pri praci). Pravidla prevencie su obsiahnuté v § 27 tohto zakona,
zamestnavatel’ musi zabezpecit’ zdravotnu starostlivost’ pre vSetkych zamestnancov. Ust. § 28
je vSeobecnym ustanovenim upravujucim povinnost’ zamestnavatel'a vykonat' opatrenia proti
obtazovaniu a inému nevhodnému zaobchadzaniu so zamestnancom. Toto ustanovenie plati
bez ohl'adu na dévod nevhodného konania a zameriava sa na ochranu ako fyzického tak
1 psychického zdravia zamestnancov.

Podrla vyssie uvedeného zdkona ak dochédza k obt'azovaniu alebo inému nevhodnému
zaobchadzaniu so zamestnancom a toto spravanie spdsobuje nebezpecenstvo alebo riziko pre
zamestnancove zdravie, zamestnavatel, potom, ako sa oboznami s danou zalezitostou, musi
dostupnymi prostriedkami prijat’ opatrenia na napravu tejto situdcie. Zamestnanci si zase
povinni vyvarovat sa obtaZovania a dalSiecho nevhodného zaobchddzania s ostatnymi
zamestnancami na pracovisku, ktoré¢ sposobuje nebezpecenstvo alebo riziko pre bezpecnost
alebo zdravie.

Novy Antidiskriminaény zékon, prijaty v roku 2004 za ucelom implementicie EU
smernice o rasovej diskriminécii a vSeobecnej ramcovej dohody o rovnakom zaobchadzani,
obsahuje aj ustanovenie o obt'azovani z diskriminacnych dovodov. Obtazovanie znamena
umyselné alebo skutocné poruSenie dostojnosti a cti osoby alebo skupiny oséb vytvorenim
zastrasujuceho, nepriatelského, ponizujuceho, zneuctujiceho alebo urdzajuceho prostredia.
Podla autora spravy definicia obfaZovania nerobi medzi fyzickym, psychologickym
a sexudlnym obt’aZovanim rozdiel. Pravidla pre obt'azovanie su aplikovatel'né bez ohl'adu na

to, kto je obtazovatelom (zamestnanec, zastupca zamestnavatel’a alebo tretia strana).”>>

Francuzsko
Francuzsko prijalo osobitné upravy zakazujice Sikanovanie na pracovisku, prijaté eSte

pred implementaciou antidiskrimina¢nych smernic EU. Téato pravna Uprava Sikanovanie

35 Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
Workplace Bullying and Harassment, 2013, s. 16, 24-26.Dostupné na:
http://www.jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-reports/no.12.pdf[10.8.2013].
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oznaCuje terminom ,moralne obtazovanie“, ktoré je zakdzané¢ podla clanku L. 1152-1
francuzskeho Zakonnika prace (Code du travail). Moralne obt'aZovanie je definované vo
forme zakazu nasledovne: ziadny zamestnanec nesmie trpiet’ opakovanymi ¢inmi mordlneho
obt’aZovania, ktorych cielom je alebo moZe byt zhorSenie pracovnych podmienok
zamestnanca a ktoré mozu poskodit’ jeho individudlne prava a dostojnost’ alebo ovplyvnit’
jeho zdravie alebo kariéru.**®Ziadny zamestnanec nesmie byt’ potrestany/postihnuty alebo sa
stat’ predmetom diskriminac¢nych opatreni, ¢i uz priamo alebo nepriamo, a to z dévodu, Ze sa
podrobil alebo sa odmietol podrobit’ opakovanému moralnemu obtazovaniu alebo pretoze mal
dokazy o vyskyte takychto aktov.”’’Nasledujici &lanok, L. 1152-3 zakazuje akékol'vek
ukoncenie pracovnej zmluvy z dbévodu nedostatku vedomosti o definicii moralneho
obt'azovania na pracovisku alebo o ochrannych opatreniach vzt'ahujticich sa na zamestnancov
v ramci tychto okolnosti.

Zakonnik prace zaviedol aj zodpovednost’ zamestnavatelov, ktori musia preberat
zodpovednost’ za €iny mordlneho obt'azovania spachané proti svojim zamestnancom bez
ohl'adu na skuto¢nost, Ze nie su pachatelmi obtazovania a prijat’ proaktivne opatrenia, aby
zabranili takymto &inom.”®Zamestnavatel' je povinny zabrdnit ujmdim zamestnancov v
oblasti duSevného zdravia a rizikam spojenym s mordalnym obt’aZovanim.

Definicia moralneho obtazovania podla francuzskeho Zakonnika prace ma viacero
samostatnych prvkov, konkrétny obsah pojmu je nasledne vymedzovany prostrednictvom
judikatary. Vzhladom na to, Ze prejavy spravania v praxi su rdznorodé, obsah definicie
Sikanovania je rozsiahly. Prvky definicie Sikanovania boli sidmi interpretované nasledovne:

- opakované ciny: aby iSlo o Sikanovanie, malo by ist' o viacero ¢inov, jeden ukon
nemdze byt povazovany za Sikanovanie (Kasaény std, 31.3.2010). Co sa tyka
obdobia, Sikanovanie je obvykle dlhsie trvajici proces, avSak Sikanovanie sa moze
uskutoc¢nit’ v kratkom ¢asovom obdobi , t.j. v priebehu niekol’kych tyzdnov (Kasacny
sud, 26.3.2010), alebo ¢asovy rozdiel medzi jednotlivymi ¢inmi klasifikovanymi ako

Sikanovanie moze byt’ vel’ky, t.j. dva roky (Kasacny stud, 25.9.2012);

236 Cobb, P. E.: Workplace Bullying: A Global Health and Safety Issue. 2012, s. 12. Dostupné na:
http://ilera2012.wharton.upenn.edu/refereedpapers/cobbellen.pdf [30.5.2013].
37 Cobb, P. E.: Workplace Bullying: A Global Health and Safety Issue. 2012, s. 12. Dostupné na:
http://ilera2012.wharton.upenn.edu/refereedpapers/cobbellen.pdf [30.5.2013].
% Cobb, P. E.: Workplace Bullying: A Global Health and Safety Issue. 2012, s. 12. Dostupné na:
http://ilera2012.wharton.upenn.edu/refereedpapers/cobbellen.pdf [30.5.2013].
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- cielom alebo vysledkom je zhorSenie: Sikanovanie moéze byt Umyselné alebo
neumyselné a vedie k zhorSeniu pracovnych podmienok(napr. ponizenie a nadmerny
tlak zo strany vedenia, Kasacny sud, 27.10.2010 );

- konanie, ktoré moze poskodit prava, dostojnost, fyzické alebo psychické zdravie obete
alebo jej profesijny rast. vo vacsine pripadov Sikanovania skuto¢ne dojde k zhorSeniu
fyzického alebo psychického zdravia zamestnanca. Je treba podotknut, Zze
k Sikanovaniu moze ddjst’ aj v pripade, Ze neovplyvni zdravie zamestnanca, alebo ak
neddjde k zhorSeniu zdravia (Kasacny sud, 30.4.2009).

Dokazné bremeno mordalneho obt’aZovania na pracovisku je upravené podobne ako
v pripadoch diskrimindcie. Clanok 1154-1 Zakonnika prace opraviuje zastupujiuce odborové
organizacie v podniku prijat’ akékol'vek pravne kroky v mene zamestnancov, ktori citia, ze sa
stali obet'ou moralneho obt'azovania, v pripade, ze ziskali pisomny suhlas dotknutej osoby.
Clanok L. 1152-6 ustanovuje mediaéné konanie v pripade, ak dojde k moralnemu
obtazovaniu.*’

Sikanovanie zahffia aj obtaZovanie zaloZené na chranenych vlastnostiach
(diskrimina¢nych dovodoch) z doévodu implementacie eurdpskych antidiskriminacnych
smernic. Definicia obt'azovania na zéklade antidiskriminacnych predpisov sa lisi od definicie
Sikanovania v Zakonniku préce, napr. na rozdiel od definicie moralneho obt'azovania
opakované c¢iny nie si potrebné pre charakterizovanie konania ako diskrimina¢ného
obtazovania.**’

Definicia mordlneho obt’aZovania bola implementovand aj do c¢lanku 222-33-2
Trestného zdakonnika. Téato definicia je vSak Sirsia, pretoze sa vztahuje na mordlne
obtazovanie vo vSeobecnosti a nie iba na pracovisku. Sudy maju za to, ze tato definicia by
mala byt obmedzena iba pripady obtaZovania na pracovisku, aby sa zabranilo prili§ Sirokému
uplatneniu tohto &lanku.?*'V trestnopravnej rovine mozno za $ikanovanie udelit pokutu do

vysky 15 000 eur alebo trest odiatia slobody pre fyzicka osobu a pre spolo¢nost’ pokutu az do

239 Workplace Bullying and Harassment, 2013, s. 47-51. Dostupné na:
http://www.jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-reports/no.12.pdf cit. 28.6.2013].
240 Bullying, Harassment and Stress in the Workplace — A European Perspective. Proskeauer, s. 3-4. Dostupné
na: http://www.internationallaborlaw.com/files/2013/01/Bullying-Harassment-and-Stress-in-the-workplace-A-
European-Perspective.pdf [cit. 1.6.2013].
! Workplace Bullying and Harassment,2013, s. 47-51. Dostupné na:
http://www jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-reports/no.12.pdff cit. 28.6.2013].

171


http://www.jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-reports/no.12.pdf
http://www.internationallaborlaw.com/files/2013/01/Bullying-Harassment-and-Stress-in-the-workplace-A-European-Perspective.pdf
http://www.internationallaborlaw.com/files/2013/01/Bullying-Harassment-and-Stress-in-the-workplace-A-European-Perspective.pdf
http://www.jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-reports/no.12.pdf

vysky 75 000 eur. V ramci obtaZzovania na pracovisku mozno vyvodit’ aj ebc¢ianskoprdavnu

zodpovednost’ zamestnavatel'a za ujmy vzniknuté v dosledku obt'azovania.**?

frsko

Z dostupnych informacii mozno odvodit, ze Sikanovanie je upravené tak v ramci
oblasti bezpe€nosti a ochrany zdravia pri praci, ako aj osobitnym predpisom upravujucim
obt'azovanie. Obtazovanie je v zmysle Zakona o rovnosti v zamestnani akdkolvek forma
nechceného spravania, ktora suvisi s niektorym z diskriminacnych dovodov. Je to sprdvanie,
ucelom alebo ndsledkom ktorého je porusenie dostojnosti a vytvorenie zastrasujuceho,
nepriatelského, ponizujuceho alebo urazlivého prostredia okolo urcitej osoby. Takéto
nechcené spravanie sa moze skladat’ z konani, ziadosti, hovorenych slov, gest alebo vyroby,
zobrazovani a obehu pisanych slov, obrazkov alebo inych materidlov. O konanie v rozpore
s antidiskriminaénym zakonom 1ide iba v pripade, ak je obtazovanie zalozené na

diskrimina¢nom dovode. V pripade Sikanovania vSak dovod nie je rozhodujuci.

frsko v roku 2002 schvalilo zékon zamerany na prevenciu Sikanovania na pracovisku.
Tento bol doplneny Uradom pre zdravie a bezpednost vykonavacim predpisom pre
zamestnavatel'ov a zamestnancov na prevenciu a rieSenie Sikanovania na pracovisku (zédkon
bol vypracovany irskym orgdnom The Irish Health and Safety Authority, je platny od
1.5.2007). Predpis vyzaduje, aby zamestnavatelia riadili pracovné cinnosti takym sposobom,
aby sa zabranilo nevhodnému spravaniu alebo zaobchadzaniu na pracovisku a stanovuje
formalny postup rieSenia pripadov Sikanovania. Taktiez od zamestnavatelov vyzaduje, aby
poskytovali preventivne $kolenia.**

Vykonavaci predpis podrobnejSie objasiiuje Sikanovanie a zaobera sa povinnostami
zamestnavatelov a zamestnancov v oblasti prevencie a rieSenia pripadov Sikanovania.
Zakladnou povinnostou zamestnavatela je zabezpecit' pracovisko bez obtaZovania
a Sikanovania, ktory je zodpovedny aj za obtaZovanie spachané klientom, zdkaznikom alebo
obchodnym partnerom. Dokazné bremeno je na zamestnavatelovi, ze podnikol vSetky kroky,

ktoré su sposobilé zabranit’ obtazovaniu.

2 Sexual and Moral Harassment in the Workplace, s. 29, http:/islssl.org/wp-

content/uploads/2013/01/SexualandMoralHarassment-GamonelandUgarte.pdff cit. 3.8.2013].

* International laws. Dostupné na: http:/abusergoestowork.com/legislation/international-laws/ [cit. 15.6.2013].
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Podl'a § 61 zdkona zroku 2005 Sikanovanie na pracovisku bolo definované ako
opakované nevhodné spravanie, ¢i uz priame alebo nepriame, slovné, fyzické alebo inak
vykonané jednou alebo viacerymi osobami proti inej osobe alebo inym osobdm v mieste
vykonu prace a/alebo v priebehu zamestnania, a ktoré by mohlo byt povazované za
porusovanie prava jednotlivca na dostojnost’ v praci. Izolovany pripad takéhoto spravania
podl’a tejto definicie moze byt urdzkou dostojnosti, ale nemdze byt ako jednorazovy incident
povazovany za Sikanovanie.”**Sikanovanie je takto definované aj v usmerneniach, napr. v
Usmerneni o rieSeni Sikanovania na pracoviskach.

V irsku je vydany aj tzv. Kédex postupov obsahujuci tzv. ,,soft law*. Tento upravuje
systém podavania staznosti vo veci Sikanovania. Staznost mozno podat’ pravnemu
komisarovi a odvolanie na pracovny sid.***

Zlyhanie v ochrane zamestnancov na pracovisku proti Sikanovaniu moZe tie
predstavovat’ trestny ¢in podl'a zakona o ochrane zdravia a dobrych pracovnych podmienok
pri praci z roku 2005. Spachanim deliktu mézu vzniknat’ zranenia a viest’ stresu a nasledne k
psychickej ujme.**®

Sikanovanie ohrozuje bezpeénost, zdravie a blaho o0sob pri praci. Je dolezité odlisit
Sikanovanie od inych foriem nevhodného spravania. Sikanovanie na pracovisku nie je, ak
napr. zamestnanec, ktorého vykon sa neustdle ukazuje ako nedostatocny v ramci
pozadovanych cielov, je na tieto nedostatky upozorfiovany. Zamestnanec sa moze citit’
ohrozeny a neisty vo svojej praci, ale to samo o sebe neznamend, ze dochadza k Sikanovaniu.
Sikanovanie je potrebné odli§it aj od obtazovania v zmysle antidiskrimina¢nej legislativy.

. .. " . . . ey 1A 24
Sikanovanie je odli§né v tom, e nereflektuje na diskriminaény dévod.**’

*** International laws. Dostupné na: http:/abusergoestowork.com/legislation/international-laws/ [cit. 15.6.2013].
5 Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
26 Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
7 Code of Practice for Employers and Employees on the Prevention and the Resolution on Bullying at Work, s.
4, 6. Dostupné na:
http://www.hsa.ie/eng/Publications_and Forms/Publications/Occupational Health/CoP_Bullying.pdf [cit.
15.6.2013].
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Luxembursko

Luxembursko podpisalo prvi kolektivnu zmluvu o moralnom obt'azovani v roku 2001
a v roku 2009 vydalo pracovné nariadenie, ktoré obsahuje vSeobecnu definiciu pojmu
mordlne obt’aZovanie. Toto sa neobmedzuje len na obt'aZzovanie na zéklade diskriminécie.

Nariadenie ustanovuje, ze k obtaZovaniu dochddza, ked zamestnanec vykona
zneuzivajlce, imyselné a opakované Ciny proti zamestnancovi alebo riaditel'ovi spolo¢nosti s
ucelom porusit’ prava alebo dostojnost’” dotknutej osoby, zmenit’ jej pracovné podmienky
alebo ohrozit’ jej profesijni budicnost’ tym, Ze vytvori zastrasujice, nepriatel'ské, ponizujuce,
zneuct'ujuce alebo urdzlivé pracovné prostredie alebo ovplyvni jeho alebo jej fyzické alebo

: 1 . 248
psychické zdravie.

Mad’arsko

Mad’arsko nemé legalnu definiciu mobbingu. Zakon CXXV z roku 2003 o rovnakom
zaobchadzani a podpore rovnakych prilezitosti definuje obtaZovanie, ktoré zahfiia aj
mordlne obt’aZovanie. Obtazovanie je spravanie sexudlnej alebo inej povahy porusujice
ludsku dostojnost, ktoré sa tyka viastnosti prislusnej osoby definovanych v ¢l. 8, za ucelom
alebo nasledkom vytvorenia zastrasujuceho, nepriatelského, ponizujuceho alebo urazlivého
prostredia okolo urcitej osoby.

Podl'a Trestného zédkonnika (Zékon IV z roku 1978) kazda osoba, ktord sa zapadja do
konania s umyslom zastrasit’ inu osobu, narusit jej sukromie alebo ju rozrusit’ alebo sposobit
uzkost inej osobe, alebo kto sa pravidelne zapdja do obtazovania inej osoby, ako je napriklad
casté nechcené telefonovanie inej osobe prostrednictvom telekomunikacnych zariadeni alebo
dokonca skutocné obtazovanie inej osoby, je obvineny z precinu, ktory sa tresta odnatim
slobody az na jeden rok, vykonom verejne prospesnych prac alebo pokutou, ak takyto ukon
nie je zavaznejSim trestnym ¢inom.

Kazda osoba, ktord sa vyhraza silou alebo verejnym ohrozenim za ucelom sposobit
inej osobe Skodu alebo zastrasuje blizku osobou tejto osoby, ze hrozbu vykond, je obvineny
z precinu, ktory sa trestd odiatim slobody az na dva roky, vykonom verejne prospesnych prac

alebo pokutou.**

8 International laws. Dostupné na: http://abusergoestowork.com/legislation/international-laws/ [cit. 15.6.2013].
¥ Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
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Nemecko

Nemecko nema prijaté osobitné pravne predpisy zakazujuce Sikanovanie (mobbing).
Je preto potrebné vychadzat’ z predpisov, ktoré sa problematiky Sikanovania dotykaju:

- Nemecka ustava poskytuje ochranu osobnosti, cti, zdravia a rovnakych prav jednotlivcov;

- nemecky obciansky zakonnik poskytuje pravny zdklad pre zmluvné zodpovednosti
a naroky na odSkodnenie, ktoré mozu byt rozSirené na naroky v oblasti Sikanovania a
stresu v praci;

- zdkony suvisiace so zamestnanim, ktorych cielom je predchadzat diskrimindcii na
pracovisku a zaistit’ bezpeCnost' a ochranu zdravia vSetkych zamestnancov, vratane:
Vseobecného zakona o rovnakom zaobchddzani z roku 2006 (Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz), ktory zabranuje diskriminacii v praci, Zakona o zdravi
a bezpeCnosti v praci z roku 1996 (Arbeitsschutzgesetz), prostrednictvom ktorého sa
vykonavaju  opatrenia na  zlepSenie = bezpecnosti a  ochrany  zdravia
zamestnancova Ustavného zakona o podnikoch z roku 2001 propagujiceho rovnost’ na
pracovisku.

Nemecky pravny systém neposkytuje osobitnu zdakonnu upravu o obtaZovani, nasili,
Sikanovani v suvislosti s pracou. Tento nedostatok je kompenzovany rozhodovacou ¢innostou
sudov (ktoré sa zaoberali pripadmi obtazovania na pracovisku bez ohladu na dévodu
diskriminacie).

Transpozicia antidiskriminaénych smernic EU tnie do vnutroitatneho pravneho
poriadku vroku 2006 vytvorila osobitni zdkonni definiciu obtazovania v suvislosti
s diskriminaciou. Od uc¢innosti Zakona o rovnakom zaobchadzani sa stidnou praxou rozsirila
definicia pojmu obt'azovanie v ¢l. 3 na vSetky prejavy toho, ¢o nazyvame ,,mobbing™
v nem¢ine. Definicia obtazovania podl'a nemeckého prava zahria odlisné druhy obtazovania
ako fyzickeé, psychické a sexualne obtazovanie v zavislosti od spravania obtazovatela a skody
sposobenej obeti. Ide o akékolvek nechcené spravanie za ucelom alebo ndsledkom coho je
porusenie dostojnosti osoby a vytvorenie zastrasujuceho, nepriatelského, poniZujuceho,
zneuctujuceho alebo urazliveho prostredia, sposobené¢ho sustavnym a nepretrzitym
porusovanim ludskych prav, povesti a fyzického zdravia (BAG, 25.10.2007, 8 AZR
593/06).°

% Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
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V tomto celkovom rameci tak existuja tri kategorie Sikanovania:*"’
1. Sikanovanie na pracovisku, ktoré nie je zaloZené na chranenych vlastnostiach
Ako bolo uvedené, neexistuje zdkonna definicia Sikanovania. Nemecky Spolkovy
pracovny sud definoval Sikanovanie ako systematické nepriatelské spravanie, obtaZovanie a
diskrimindciu s cielom systematicky uskodit inej osobe s ohladom na jej pocit sebahodnoty.
Téato definicia sa nad’alej rozvijala prostrednictvom judikatiry a aby bolo mozné
uvazovat’ o Sikanovani, musia byt’ splnené tieto tri podmienky:
- pretrvavajuci vyskyt jednotlivych Cinov alebo systematické obt’azovanie;
- porusenie zdkonnych prav dotknutej osoby, ato konkrétne jej zdravia (vratane
fyzickej alebo psychickej ujmy);jej osobnosti; jej majetku/finanénych zaujmov
(napriklad kradez, vynutené podanie vypovede alebo wusld mzda zdoévodu
obtazovania); a
- jednosmerny charakter, ¢o znamend, Ze obet by nemala vyjadrovat odozvu ani
provokovat’ Sikanujticeho.
2. Sikanovanie na pracovisku zaloZené na chranenych viastnostiach

Vseobecny zédkon o rovnosti zaobchadzania zakazuje nepriaznivé zaobchadzanie na
zéklade chranenych vlastnosti, t.j. pravna Uprava priamo riesi diskrimina¢né konanie.
3. Sikanovanie ako trestny c¢in

Sikanovanie mdze byt v extrémnych pripadoch aj trestnym &inom. V zavislosti od
charakteru spachanych ¢inov, méze dojst’ k ublizeniu na zdravi, fyzickému alebo moralnemu

natlaku alebo ohovaraniu a urazkam.

Norsko

Problematika mobbingu nie je explicitne upravena, jej niektoré aspekty su upravené vo
viacerych normach. Zakon o pracovnom prostredi (WEA) zakazuje obt'azovanie zalozené na
politickom nazore, Clenstve v odborovej organizacii, sexualnej orientdcii, zdravotného
postihnutia a veku. Tieto typy obt'azovania sa povazuju za diskriminujice. Zékon tykajici sa
rovnosti pohlavi (ASE) zakotvuje zdkaz obtazovania zaloZzenom na pohlavi, zahfnajic

sexualne obtazovanie a zakon tykajici sa nediskriminacie (AND) obsahuje zadkaz

s Bullying, Harassment and Stress in the Workplace — A European Perspective. Proskeauer, s. 4-5. Dostupné
na: http://www.internationallaborlaw.com/files/2013/01/Bullying-Harassment-and-Stress-in-the-workplace-A-
European-Perspective.pdf [cit. 1.6.2013].
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obtazovania zalozenom na etnologickom, narodnostnom povode, farby pleti, jazyku,
nabozenstve a vierovyznani.

Zakaz obtazovania v §4-3 Zakona o pracovnom prostredi je sucastou povinnosti
zamestnavatel'a garantovat’ Cest’ a dostojnost’ zamestnanca a bezpecné pracovné prostredie.
Zakon o pracovnom prostredi ochrafiuje zamestnanca aj voci tretim strandm, ktoré
predstavuju riziko pre zamestnanca, ako st napr. zakaznici, klienti.

Nedostatok pravnej Gipravy svojou &innostou dopiia inspekcia prace. Za obtazovanie
sa v zmysle jej postupov povazuje situdcia, kedy jeden alebo niekolko jedincov opakovane
pocas urcitého obdobia su vystavovani neprijemnému spravaniu (ako je naor. nechcend
sexudlna pozornost’, otravné spravanie, vylucenie niekoho zo socialneho Zivota, pozbavovanie
uloh alebo robenie si zraflujuceho zartu zniekoho) konanim jedného alebo viacerych

jedincov.”

Pol’sko

Podla § 943 ods. 1 Zékonnika price je zamestndvatel’ povinny bojovat’ proti
mobbingu. Nasledne je v § 943 ods. 2 definovany mobbing. Mobbing znamend ¢iny alebo
spravanie vzt'ahujice sa alebo zamerané na zamestnanca, ktoré predstavuji nepretrzité
a pretrvdavajuce obt’aZovanie a Sikanovanie a ktoré mézu v iom vyvolat’ znizeny odhad jeho
vlastnej odbornej spdsobilosti, a ktoré ho poniZujiu, zosmiestiuju, izolujii alebo vylucuju
z pracovného kolektivu alebo su vykondvané s tymto zdmerom.

Zamestnanec, ktorého zdravotny stav sa zhorsil v dosledku mobbingu, méze od svojho
zamestnavatel'a poZadovat’ primeranu sumu ako finanénu nahradu za utrpenu ujmu(ods.
3). Zamestnanec, ktory porusil pracovnii zmluvu v dosledku mobbingu, mé pravo pozadovat
nahradu od zamestnavatel’a, ktora nesmie byt nizSia ako minimalna mzda za pracu (ods. 4).
Vyhlasenie zamestnanca o ukonceni pracovnej zmluvy musi byt’ urobené pisomne a musi byt

uvedeny dovod stanoveny v ods. 2 , odévodiujici ukongenie zmluvy (ods. 5).2

52 Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
23polish Legislation and the Issues of Equality. An Overview. Dostupné na:
http://www.diversityatwork.net/EN/Docs/PolishLegislationAndThelssuesOfEquality-AnOverview.pdf] cit.
3.8.2013].
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Slovinsko

Pojem sexualneho nésilia a inych foriem obt'azovania alebo mobbingu na pracovisku
je vyslovne definovany v Zakone o pracovnopravnych vztahoch (Zakon o delovnih
razmerjih - ZDR, Uradné oznamenie Slovinskej republiky, ¢. 103 / 2007 - ZDR - A, platny od
28.11.2007), ato v clanku 6.a (Zakaz sexualneho nasilia a inych foriem obtazovania alebo
mobbingu na pracovisku). Clanok 45 tohto zakona poZzaduje zachovanie déstojnosti
zamestnanca a vytvorenie vhodného pracovného prostredia(sankciou za porusenie tohto
¢lanku je ulozenie pokuty vo vyske od 3 000 az do 20 000 eur).

Sucasne su vSetky formy obtaZovania na pracovisku definované ako trestny &in >
Zakon stanovuje, ze osoba, ktord spOsobi ponizenie a strach na pracovisku, mdze byt
odstidend na trest odiatia slobody na dobu az do dvoch rokov. Ak sa preukdzu nasledky
fyzickej alebo psychickej povahy, doba vykonu trestu odiiatia slobody moze byt predizend az
na tri roky.*>’
Spojené Kralovstvo

Pravna tprava Spojeného Kralovstva (Velkej Britanie)obsahuje dva koncepty
Sikanovania na pracovisku, a to v zavislosti od existencie diskrimina¢ného dévodu:
1. Obtazovanie zaloZené na diskriminacnom spravani

Zakon o rovnakom zaobchadzani zroku 2010 zahfiia vSetky chranené vlastnosti a
podla neho k obtazovaniu dochadza, ak osoba A vykondva neziaduce spravanie vo vztahu k
chranenej vlastnosti (alebo je sexudlnej povahy), ktoré ma za ucel alebo za ndsledok
narusenie dostojnosti osoby B alebo vytvorenie zastrasujiuceho, nepriatel'ského, ponizujuceho,
zneuctujiiceho alebo urdzlivého prostredia pre osobu B. Ci ma dané spravanie takyto dopad

zavisi od subjektivneho postdenia osoby B. Naroky zamestnanca mozno uplatiovat

S § 197 Trestného zakona (Mobbing na pracovisku):

(1) Ten, kto spdsobuje ponizovanie alebo desi inli osobu na pracovisku alebo v stvislosti s pracou na zaklade
sexualneho obt'azovania, fyzického nasilia, tyrania alebo nerovnakého zaobchadzania, bude potrestany odnatim
slobody na nie viac ako dva roky.

(2) Ak trestny ¢in podl'a predchadzajuceho odseku sposobuje psychické, psychosomatické alebo fyzické
zdravotné problémy, ¢i ochorenie alebo zniZenie produktivity prace zamestnanca, pachatel’ bude potrestany
odnatim slobody na nie viac ako tri roky.

25 egislation in Slovenia. Dostupné na: http://www.violence-against-women.eu/legislation/slovenia.html[cit.

1.8.2013].

Criminal Code. Dostupné na:
http://www.policija.si/eng/images/stories/Legislation/pdf/Criminal Code2009.pdff cit. 3.8.2013].
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prostrednictvom pracovnych sudov (Specidlne sudy, ktoré rozhoduju spory tykajuce sa
zamestnania).**®
2. Sikanovanie, ktoré nie je zaloZené na chranenych viastnostiach

Druhé ponatie Sikanovania na pracovisku sa odvodzuje zo Zakona o ochrane pred
obtazovanim (PHA) z roku 1997. Tento zédkon bol pdvodne uréeny ako opravny prostriedok
proti prenasledovaniu 0s6b a zaviedol nielen trestny ¢in a sankcie, ale aj obCianskopravne
zavizky a naroku na nahradu Skody obeti (vratane ndhrady skody za aktukol'vek sposobenu

dusevni ujmu a finanéné straty).>’

Definicie obtaZovania sa nachadzaju v pravnej Uprave tykajiicej sa rovnosti prav,
ktora vymedzuje diskriminaciu na zaklade pohlavia, rasy, zdravotnom postihnuti, ndboZenstva
alebo vierovyznani, sexudlnej orientacii a veku. Kazdy zakon o rovnakom zaobchadzani sa
vysporadiva s obt'azovanim s prihliadnutim na upravovany diskrimina¢ny dovod.

Zakon o ochrane pred obtazovanim z roku 1997 poskytuje ochranu bez akejkolvek
referencie na Specifickii formu diskrimindcie. Zaloby v zmysle tohto zdkona tak mozu byt
vznesené¢ aj za porusSenie zodpovednosti zamestnavatela poskytnit’ bezpecné pracovné
prostredie. Pri Zalobdach vinesenych na zdklade legislativy o rovnakom zaobchadzani sa
nerobi Ziadny rozdiel medzi fyzickym a psychologickym obtaZovanim v ramci tychto Zalob.
Je na UspeSnom zalobcovi, aby preukézal, ze jeho ujma vychadza prirodzene a priamo zo
zékona o obtazovani. Kompenzéicia za osobni ujmu (bolest’ a utrpenie) moze zahfnat
psychické zlozky. NavySe pracovnopravne sudy mozu priznat’ odSkodnenie aj za poskodenie
citov.”®
Tento zdkon poklada teda za nezdkonné, ak niekto realizuje taku formu sprdavania,
ktora vedie alebo by mohla viest’ k obt’aZovaniu, a zahiia pripady, ked’ takéto spravanie
sposobi obeti stres alebo rozruSenie. Naroky vyplyvajlce z tejto pravnej upravy nemézu byt

predlozené na pracovné sudy, ale na okresné sudy alebo vysSie sudy. Na rozdiel od narokov

256 Bullying, Harassment and Stress in the Workplace — A European Perspective. Proskeauer, s. 8. Dostupné na:
http://www.internationallaborlaw.com/files/2013/01/Bullying-Harassment-and-Stress-in-the-workplace-A-
European-Perspective.pdf [cit. 1.6.2013].
27 Workplace Bullying and Harassment, s. 73-74. Dostupné na:
http://www.jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-reports/no.12.pdf cit. 28.6.2013].
% Spracované podl'a: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
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podla zédkona o rovnakom zaobchadzani, nemusi mat’ obt’aZovanie suvis s chranenou
viastnost’ou.”

Zakon o pravach vyplyvajlcich zo zamestnanosti z roku 1996stanovil, Ze zamestnanci
nesmu byt’ nespravodlivo prepusteni. V tejto suvislosti sa pojem nespravodlivé prepustenie
vztahuje na situacie, ked’ je zamestnanec nuteny opustit’ svoju pracu proti svojej voli z
dovodu spravania svojho zamestnavatel'a. Tento zakon umoziiuje zamestnancovi uplatiiovat
si naroky vyplyvajiice z nespravodlivého prepustenia, ak zamestnavatel' porusil doveru a
pracovni zmluvu. Vystavenie zamestnanca Sikanovaniu na pracovisku by totiz mohlo byt

povaZzované za formu porusenia pracovnej zmluvy.*®

Srbsko

Problematika Sikanovania je upravena v Zakone na prevenciu obt’aZovania na
pracovisku (platny od 14.6.2010). Upravuje zdkaz obtazovania na pracovisku, otazky
prevencie a ochrany pred zneuZivanim v praci aj postup pre ochranu osdb vystavenych
zneuzivaniu na pracovisku. Zneuzivanie je definované ako akékol’vek aktivne alebo pasivne
spravanie zamestnanca alebo skupiny zamestnancov k zamestnavatel’ovi, ktoré sa opakuje,
a je zamerané na naruSenie alebo narusSa dostojnost’, povest’, osobnu a profesiondlnu
integritu, zdravie, postavenie zamestnanca, a sposobuje strach alebo vytvdra nepriatel’ské,
poniZujuce alebo urdZajuce prostredie, thorSuje pracovné podmienky, alebo sposobi
izolovanie zamestnanca od ostanych spolupracovnikov, odstupenie od zmluvy alebo
ukoncenie pracovného pomeru z vlastného podnetu zamestnanca. Zneuzivanie zahtna tiez
zucCastnenie sa alebo povzbudzovanie alebo podnecovanie inych k spravaniu uvedenému
vyssie. Ten, kto zneuziva moZe byt zamestnavatel’, osoba poverend zamestnavatelom alebo
skupina zamestnancov u zamestnavatel’a.

Zamestnavatel’ je povinny organizovat' prdacu tak, aby v najvysSej moznej miere
zabranil vyskytu zneuzZivania v praci a vo vztahu k praci a poskytol zamestnancom pracovné
podmienky, v ktorych nebudu vystaveni zneuzivaniu na pracovisku. Zamestnavatel’ je tiez

povinny chranit’ zamestnancov pred zneuzivanim tak, ze zamestnancom pred nastupom do

259 Bullying, Harassment and Stress in the Workplace — A European Perspective. Proskeauer, s. 8. Dostupné na:
http://www.internationallaborlaw.com/files/2013/01/Bullying-Harassment-and-Stress-in-the-workplace-A-
European-Perspective.pdf [cit. 1.6.2013].
29 Workplace Bullying and Harassment, 2013, s. 73-74. Dostupné na:
http://www jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-reports/no.12.pdff cit. 28.6.2013].
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zamestnania poskytne pisomné ozndmenie o zdkaze obtazovania a vykond opatrenia
prostrednictvom informovania a S$kolenia zamestnancov a ich zastupcov, s cielom
identifikovat’ pric¢iny, formy a ddsledky obtazovania. Zamestnavatel’ je v stilade so zdkonom

zodpovedny za $kodu spdsobenti zamestnancovi.*®!

Spanielsko

V Spanielsku mozno pravny ramec pre ikanovanie rozdelit’ do troch kategorii:

- Sikanovanie podla Spanielskeho obcCianskeho prava, iné ako vo vztahu k chranenym
vlastnostiam;

- Sikanovanie vo vztahu k chranenym vlastnostiam a

- trestna zodpovednost’ za Sikanovanie.

1. Sikanovanie na pracovisku, ktoré nie je zalozené na chranenych vlastnostiach

Spanielske pravo sa vyslovne nezaobera Sikanovanim v praci, ale existuje cely rad
vSeobecnych obcianskopravnych predpisov, ktoré moézu poskytnit’ jednotlivcom pravnu
napravu proti §ikanovaniu a stresu spojenému s pracou. Spanielska tistava zaruduje déstojnost
ako nescudziteIné pravo, pravo na zivot a fyzicku a dusSevnu (alebo mordlnu) integritu
kazdého Cloveka, pravo na sukromie, ¢est’ a pravo na imidz a povest.

Zakon o Statite pracovnikov poskytuje vSetkym zamestnancom pravo na ich fyzicku
integritu, ochranu sukromia a ndleZitu ochranu ich dostojnosti vratane ochrany proti
obtazovaniu na zéklade etnického pdvodu, nabozenského vyznania, presvedCenia,
zdravotného stavu (postihnutia), veku alebo sexualnej orientécie.

Zakon o prevencii pracovnych rizik a Nariadenie 39/1997 o preventivnych sluzbach
(NPS) a dalSie zdravotné a bezpecnostné predpisy obsahuju povinnosti zamestnavatel'ov
udrziavat’ bezpecné pracovisko.

Administrativne organy prace prijali vykonavaci predpis o nasili a obtazovani pre
inSpektorov prace (Vykonavaci predpis pre Spanielskych inSpektorov prace o Sikanovani a
nasili v praci 69/2009). Tento obsahuje vSeobecnu definiciu Sikanovania ako neZiaduceho
spravania za ucelom poruSenia dostojnosti osoby a vytvorenia zastraSujuceho,
nepriatel’ského, poniZujuceho, znevaiujuceho alebo uraZlivéeho prostredia. Stanovil tri

zékladné prvky, ktoré tvoria pravny ramec Sikanovania:

%1 Cobb, P. E.: Workplace Bullying: A Global Health and Safety Issue. 2012, s. 12-13. Dostupné na:
http://ilera2012.wharton.upenn.edu/refereedpapers/cobbellen.pdf [30.5.2013].
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- Ciny musia byt vykonavané za ucelom narusit’ prava obete (dokazujuci amysel nésilnika
je nutny). Rovnako ako vo Francuzsku, Sikanovanie nevyzaduje od Sikanujiceho imysel,
skor musi existovat’ pri¢innd stvislost medzi konanim a vyslednou ujmou (Spanielsky
ustavny sud, 89 /2005);

- dané spravanie vytvara zastrasujuce, nepriatel'ské, ponizujice, znevazujuce alebo
urazlivé prostredie pre dotknuta osobu a

- spravanie sa opakuje a moéze poskodit’ zdravie obete (Najvyssi sud v Galicii, 30. maja
2005 AS 1515).

2. Sikanovanie na pracovisku zalozené na chranenych viastnostiach

Statt pracovnikov zroku 1980 okrem zikazu Sikanovania na zéklade chranenych
vlastnosti, zakazuje 1 Sikanovanie na zdklade spolocenského postavenia, politického
presvedcenia, Clenstva v odborovych organizacidch a jazyku. NavySe zakon 3/2007 vyzaduje
rovnaké zaobchadzanie pre muzov a Zeny a zakazuje obt’azovanie na zéklade pohlavia.
3. Trestna zodpovednost za Sikanovanie

V juni 2010 bolo Sikanovanie na pracovisku kodifikované ako trestny ¢&in podla
¢lanku 173.1 § 2 Spanielskeho Trestného zakonnika. Tento zakotvil trest odnatia slobody v
rozmedzi Siestich mesiacov az dvoch rokov pre tych zamestnancov, ktori pracuju v
sukromnom alebo verejnom sektore a zneuzivaju svoju nadradenu poziciu a konaju proti inej
osobe opakovane nepriatel’ske alebo ponizujuce ¢iny a zahrnaju vazne obtazovanie obete..

Nevyhnutné prvky trestného ¢inu Sikanovania su:

- opakované (tato poziadavka bola dalej spracovand prostrednictvom judikatury)
a nepriatel'ské Ciny;

- tieto Ciny zahfiiaji zavaznu ujmu obete;

- Ciny musia byt spachané¢ nadriadenym zamestnancom na zamestnancovi, ktory sa
nachadza na nizSej pozicii vramci podnikovej hierarchie (nezahfiia horizontalne
obt’azovanie, v rdmci ktorého sa spolupracovnici ¢i kolegovia Sikanuji navzajom, alebo
inverzné vertikdlne obtazovanie, kde sa nadriadeny zamestnanec stdva obet'ou
Sikanovania) a

- je nutny umysel/zamer (obt'aZzovanie vyplyvajice z nedbanlivosti nie je trestné).**

262 Bullying, Harassment and Stress in the Workplace — A European Perspective. Proskeauer, s. 6-7. Dostupné
na: http://www.internationallaborlaw.com/files/2013/01/Bullying-Harassment-and-Stress-in-the-workplace-A-
European-Perspective.pdf [cit. 1.6.2013].
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Svédsko

Svédsko bolo prickopnikom v oblasti vyskumu o Sikanovani prostrednictvom préac
Olweusa (1978, 1992, 1999) a Leymana (1990, 1992, 1996).Svédsko prijalo prvii ipravu
(AFS 1993:17) zameranu na Sikanovanie na pracovisku uz v roku 1990 pod nazvom
Viktimizacia pri praci (vyhlaska sa sklada zo Siestich bodov rozdelenych do troch hlavnych
okruhov: Rozsah pdsobnosti a definicie, Vieobecné ustanovenia a Bezné postupy).”®

Svédsky zédkon o pracovnom prostredi (SFS: 2008) wyfaduje vytvorenie dobrého
pracovného prostredia. Ulelom tohto zdkona je, aby sa zabranilo nepriaznivému
zdravotnému stavu a Urazom pri praci a aby sa vo vSeobecnosti podporovala pozitivna
atmosféra v pracovnom prostredi. Zakon poZzaduje, aby prevadzkové podmienky boli
upravené v sulade s roznymi potrebami zamestnancov s prihliadnutim na ich fyzicky
a psychicky stav. Dal§im zakladnym predpisom, ktory upravuje S$ikanovanie je trestny
zékonnik (SFS 1962:700), ktory zakazuje Sikanovanie.

Pravna tUprava pripista uzamestnanca, ktory sa podielal ako obtazovatel na
horizontdlnom obtazovani na pracovisku, jeho prepustenie z disciplinarnych dévodov. Vo
Svédsku sa totiz ma za to, Ze mobbing proti inym zamestnancom je objektivny dévod pre

skonéenie pracovného pomeru (§ 7 Zakona o ochrane zamestnanosti).*®*

Taliansko

Taliansko nemd explicitni Gpravu mobbingu, mozno preto vychadzat z pravnej
upravy obt'azovania. V talianskom pravnom systéme ochrana pred obtaZovanim je sti¢astou
ochrany pred diskrimindciou a uplatiiuje sa bez ohl’adu na dévod obt’aovania. Ochrana
pred diskriminéciou v praci pre pohlavie, rasu, jazyk, nabozZenstvo alebo politické nazory je
dana Statatom talianskych pracovnikov (¢1.15).

Mordlne obt’aZovanie je definované v niektorych sudnych rozhodnutiach, v zmysle
ktorych je zamestnavatel zodpovedny za ochranu osobnej ddstojnosti zamestnancov.
Rozlisuje sa medzi mordalnym a sexudlnym obtazovanim, pretoze moralne obt'azovanie nema
sexualny podtext. Ochrana pred obt'azovanim je ochrana pred diskriminaciou a je aplikovana

bez ohl’'adu na dovod obt’azovania.

263 Workplace Bullying and Harassment, 2013, s. 32, 36. Dostupné na:
http://www.jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-reports/no.12.pdf] cit. 28.6.2013].
264 Sexual and Moral Harassment in the Workplace, s. 28. Dostupné na: http://islssl.org/wp-
content/uploads/2013/01/SexualandMoralHarassment-GamonelandUgarte.pdff cit. 3.8.2013].

183


http://www.jil.go.jp/english/reports/documents/jilpt-reports/no.12.pdf
http://islssl.org/wp-content/uploads/2013/01/SexualandMoralHarassment-GamonelandUgarte.pdf
http://islssl.org/wp-content/uploads/2013/01/SexualandMoralHarassment-GamonelandUgarte.pdf

Po implementacii smernice 2002/73/ES sa v talianskom prave rozliSuje medzi
fyzickym, psychickym a sexudlnym obtaZovanim (vid zakon ¢. 145 z30.5.2005).
Zamestnavatel’ je povinny chranit’ muZov a Zeny v praci pred vietkymi rizikami.*®®

Zaujimavo je rieSeny povod moralnej ujmy v suvislosti s nahradou Sikanovania na
pracovisku. V Taliansku musi ndhrada zahfnat’ vSetky Skody sposobené obtazovanim. Medzi
nimi st biologické poskodenia, existencialne Skody - to znamena, Ze bola sposobend ujma na
osobnosti a spolocenskom Zzivote obete, a moralne Skody - v dosledku emocionalneho stresu

obete. Posledny druh Skody bol definovany pod pojmom dusSevna porucha v judikature

Najvyssicho sadu ( rozsudok &islo 26972 a 26973 v roku 2008 ).%°

Kanada

Kanadské provincie Quebec, Manitoba, Saskatchewan a Ontario prijali zékony proti
Sikanovaniu na pracovisku. Zakon provincie Ontario 168, ktory nadobudol ucinnost’ v roku
2010, meni Zakon o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci (Occupational Health and Safety
Act)a zakazuje ucast’ na neprijemnych pozndmkach alebo spravani proti zamestnancovi na
pracovisku, ktoré st povazované alebo by mohli byt povazované za nezelané.

Provincia Quebec sa stala v roku 2004 prvou severoamerickou jurisdikciou, ktora
zakazala obtaZovanie na pracovisku nezalozené na diskrimindcii, ato novelizovanym
Zakonom o Standardoch prace zakazujiicom psychické obtazovanie zamestnancov. Psychické
obtazovanie na pracovisku predstavuje akékolvek neprijemné spravanie v podobe
opakovaného a nepriatelského alebo neZiaduceho spravania, slovné komentare, ciny alebo
gesta, ktoré ovplyviiuju dostojnost’ alebo psychicku alebo fyzicku integritu zamestnanca a
ktoré maju za nasledok skodlivé pracovné prostredie pre zamestnancov. Navyse jediny vazny
vyskyt takéhoto spravania, ktory ma trvalé skodlivé ucinky, mozZe predstavovat psychické
obtazovanie.

Komisia pre pracovné Standardy v Quebecu vytvorila Stvordielne kritérium na urcenie

psychického obt'azovania:

1. Neprijemné spravanie, ktoré je opakované alebo zavaznej povahy

265 Spracované podla: Harassment and Violence at Work. Final Report. 2008, s. 147-161. Dostupné na:
http://www.ealcj.org/documents/Final%20Report.pdf [cit. 14.7.2013].
266 Sexual and Moral Harrasment in the Workplace, s. 29. Dostupné na: http://islssl.org/wp-
content/uploads/2013/01/SexualandMoralHarassment-GamonelandUgarte.pdffcit. 4.7.2013].
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V pripade obt'azovania ide o spravanie, ktoré je ponizujuce, urdzajuce alebo urazlivé
pre osobu, ktord je podrobena takémuto spravaniu. Toto spravanie naruSuje jej sebavedomie
alebo jej sposobuje utrpenie. Je to spravanie, ktoré prekracuje to, ¢o rozumnd osoba povazuje
za vhodné vramci vykonu prace. Opakujica sa povaha spravania nie je nevyhnutnou
sucast'ou obt’azovania. Aj jeden vazny vyskyt takéhoto spravania, slovo, gesto alebo ¢in mézu
byt tiez povazované za psychické obtazovanie, ak vytvara Skodlivé Uc¢inky na dotknuta
osobu.
2.Spravanienepriatel’skej alebo neZiaducej povahy

Spravanie, slova, Ciny alebo gestda by mali byt vnimané ako nepriatel'ské alebo
neziaduce.

3. Vplyv na déstojnost alebo psychicku alebo fyzicku integritu osoby

Osoba, ktora je obetou obtazovania, moze pocitovat oslabenie, degradovanie,
ponizovanie na osobnostnej i profesionalnej urovni. Obtazovanie mdze tiez spodsobit
zhorsenie jej fyzického zdravia. Nevyhnutne nemusi dojst’ k negativnemu vplyvu na zdravie
obete.
4.Skodlivé pracovné prostredie

Skodlivé pracovné prostredie ma nepriaznivy vplyv na osobu, ktora je obetou
obt'azovania v tom, ze vedie napriklad k izolacii obete.

Na zaver je potrebné poznamenat, Ze quebecsky zakon nevyzaduje, aby malo
obtazovanie za nasledok dokdzateI'né¢ vplyvy na zdravie zamestnanca. Sta¢i, Ze dana situacia
ovplyvni dostojnost’ alebo psychickt alebo fyzicku integritu zamestnanca a bude mat’ za
nasledok Skodlivé pracovné prostredie. Zakon kladie doraz na vplyv alebo vplyvy, ktoré
spOsobi obtazovanie a ako ich vnima obet. Nie na zdmer alebo na znalosti zédmeru

obtazovatela.?®’

Australia

V Australii je v platnosti od 1.7.2013 zakon, podl'a ktorého zamestnanci, ktori sa
domnievaja, ze su/boli obet'ou, mozu podat’ staznost’ na Komisiu pre férovy vykon prace
(FWC) a narodny sud pre vztahy na pracovisku. FWC sa bude vecou zaoberat’ prednostne.

Pachatel'om Sikanovania hrozia civilné sankcie a pokuty (az do vysky priblizne 34000 USD).

7 Quebec s Innovative Law. Dostupné na: http://abusergoestowork.com/legislation/quebecs-innovative-law/

[cit. 15.6.2013].
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Sikanovanie je definované ako opakované, neprimerané spravanie nasmerované k
zamestnancovi alebo skupine zamestnancov, ktoré vytvara riziko pre zdravie a bezpecnost.

/v . ’ . . ’ . . , . 268
Nezahrna primerané postupy riadenia, vratane riadenia vykonnosti.

*%% International laws. Dostupné na: http:/abusergoestowork.com/legislation/international-laws/ [cit. 15.6.2013].
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8 Mobbing/bossing na pracovisku - navrhy pravnej
upravy de lege ferenda

Problematika mobbingu/bossingu je naozaj rozsiahla. Dotyka sa nielen poSkodeného
zamestnanca, jeho kolegov, zamestnavatel’a, ale aj jeho blizkych. Kazdy negativny jav pdsobi
aj na celkovl atmosféru spolocnosti. Okrem velkého okruhu dotknutych o0s6b sa
mobbing/bossing dotyka aj viacerych sfér, ¢i uz mediciny, psycholdgie, socioldgie,
ekonomiky aprava. V kone¢nom dosledku ho mozno povazovat' za celospolocensky
fenomén, dotykajuci sa takmer kazdého jednotlivca. Tento sa mdze ocitnit’ v pozicii obete,
pachatela, kolegu, svedka, toho, kto obet’” vypocuje poskytne jej poradenstvo, pripadne
zamestnanca inSpektoratu prace ¢i sudcu.

Praca je zamerana na vyklad zakladnych aspektov mobbingu/bossingu na pracovisku,
a to najméd z pohladu prava. V praci je uvedené zakladné skumanie problematiky foriem
nasilia na pracovisku, pri¢in a prejavov mobbingu, charakteristiky obete a pachatela.
Pozornost’ je venovana aj vykladu pravnych aspektov mobbingu a zdverom st formulované
niektoré navrhy de lege ferenda pravnej upravy.

Vzhl'adom na néaro¢nost’ problematiky mobbingu je potrebné do budicna uvazovat’ o
komplexnejSom pristupe skimania a rieSenia tejto problematiky (z pohl'adu vyssie uvedenych
oblasti) a realizacii rozsiahlejSieho vyskumu o vyskyte tohto negativneho javu na Slovensku.

Mozno skonStatovat, ze v sucasnosti sa poskytovaniu pomoci a poradenstva
poskodenym zamestnancom venuji najmd rdézne mimovladne organizacie a obcianske
zdruzenia. Pravna uprava mobbingu/bossingu je nedostatocnd, resp. mézeme priamo uviest,
ze explicitnd uprava nie je ziadna. Z dovodu zavaznosti tohto problému je potrebné uvazovat
o prijati prisluSnej pravnej Gpravy. V ramci rieSenia problému mobbingu sa ako nevyhnutné
javi zakotvenie efektivnych preventivnych opatreni zo strany S$tatu a zamestnavatelov,
postupov vysporiadavania sa s uz existujicim Sikanovanim na pracovisku a poskytnutim

primeranej kompenzacie poskodenému zamestnancovi.

Mobbing/bossing na pracovisku - pojem
Vzhladom na to, Ze neexistuje v pravnych upravach jednotny termin tykajici sa

problematiky mobbingu/bossingu/Sikanovania na pracovisku a ani slovenska pravna uprava

takyto termin nepozna, bolo by potrebné najprv sa zaoberat’ jeho vhodnym vyberom.
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Termin mobbing/bossing je anglického pdvodu, nie je zauzivany v povedomi
obyvatel'ov Slovenska, a preto by sme mohli uvazovat o termine ,,3ikanovanie®. Dal§im
terminom, ktory sa v niektorych c¢lenskych Statoch pouziva v suvislosti s problematikou
mobbingu/bossingu, je termin moralne alebo psychické obtazovanie, pripadne obtazovanie
na pracovisku (ako vol'ny preklad pojmu labour harassment). V niektorych Statoch sa mézeme
stretntit’ aj s terminom zneuzitie, zneuzivanie.

Podla vyjadrenia Jazykovej poradne JULS SAV Bratislava vo vztahu k problematike
mobbingu sa pouziva termin Sikanovanie. Toto slovo je akceptovatené pre pouzivanie v
odbornej praci,. Bolo by teda mozné uvazovat’ o jeho vyuziti v pravnych normach. ,,Sloveso
Sikanovat’ je spisovné, uvadza sa v Pravidlach slovenského pravopisu aj v Kratkom slovniku
slovenského jazyka (v elektronickej podobe na webovej stranke tstavu slovniky.korpus.sk).
Slovesné podstatné meno Sikanovanie je utvorené zo slovesa Sikanovat. Hoci sa v Kratkom
slovniku slovenského jazyka (2003) sloveso sikanovat kvalifikuje ako hovorovy vyraz
(hovorové slovd st spisovné, no st priznacné pre zivu neoficidlnu, resp. sikromnu
komunikaciu a nemali by sa pouZzivat v odbornej terminoldgii), v siiasnosti sa pouzivanie
slov Sikanovat, Sikanovanie rozsirilo aj do odbornej komunikacie. Slovo Sikana sa pouziva
vo viacerych vyznamoch (porov. Slovnik cudzich slov na uvedenej webovej stranke) a vo
vyzname ,,Sikanovanie ide o hovorovy vyraz. V odbornej praci preto odporucame namiesto
slova sikana pouzivat slovo Sikanovanie. Slovo mobbing sa v slovnikoch cudzich slov
uvadza aj v zdomdacnenej podobe mobing ako odborny termin. Slovo bossing sa uvadza vo
Velkom slovniku cudzich slov (2008) ako termin z ekonomiky a zo psychologie vo vyzname
,»VyuZzivanie, zneuzivanie, ponizovanie, urazanie (pracovnika v zamestnani obycajne zo strany
veduceho, zamestnavatel'a).«*%’

Z vyssie uvedeného stanoviska mozno vyvodit’, Ze slovo Sikanovanie je pouzivané a
zrozumitel'né, a aj v ramci beznej komunikacie mozno uchopit’ jeho vyznam.

Pojem Sikanovanie sa vSak CastejSie spdja s prejavmi negativneho spravania v Skole,
v armade, vo vézeni. Bolo by preto vhodné uvazovat’ aj o d’alsich alternativach.

Ked’ze sa Sikanovanie Casto spaja s pojmom obtazovanie, dalo by sa uvazovat’ aj o
tomto pojme s pridanim vhodného privlastku. Tento pojem je zauzivany, vo vSeobecnosti je

obtazovanie vnimané ako ponizujuce, osocujuce spravanie a takto ho vnimaju aj zamestnanci.

*Vyjadrenie Jazykovej poradne zaslané e-mailom diia 4.12.2013.
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Bolo by vSak potrebné dorazne rozliSovat psychické/moralne/pracovné obtazovanie
a obt'azovanie/sexudlne obt’azovanie v zmysle antidiskrimina¢nej legislativy.

Vhodnost' terminu ,,obtaZovanie“ suvisi aj stym, Ze ochrana Sikanovaného
zamestnanca by mala byt rovnakd ako u diskriminacného konania (obratené dokazné
bremeno, moznost’ pozadovat’ urcitu satisfakciu, nahradu nemajetkovej ujmy).

Aby dochddzalo k zamienaniu antidiskriminacnej Uupravy obtazovania a
mobbingu/bossingu problematiku Sikanovania na pracovisku by bolo mozné uchopit
prostrednictvom pojmu ,,0bt’aZovanie na pracovisku*. Obt'azovanie a sexualne obt'azovanie
pokryté¢ antidiskriminacnou legislativou zahfiia diskrimina¢ny dévod, obtaZovanie na
pracovisku existenciu diskrimina¢ného dévodu nepredpoklada.

Uvedené pojmy su len navrhmi, a preto mozno uvitat’ diskusiu aj o vybere vhodného

pojmu pre oblast’ mobbingu/bossingu na pracovisku.

Pravna tprava
Z porovnani pravnej Upravy mobbingu/bossingu v inych krajinach mozno uvazovat

o navrhoch doplnenia slovenskej pravnej upravy, a to najméd v Zakonniku prace a v zakone
o BOZP. Sucasne je mozné uvazovat aj ozmendch suvisiacich s moznostami rieSenia
mobbingu/bossingu prostrednictvom mediacie a sudnych sporov v rdmci Specializovaného
pracovnopravneho sudnictva a nasledkov tohto negativneho javu prostrednictvom trestného
konania (mozno uvazovat o zakotveni novej skutkovej podstaty trestného ¢inu).

KedZe ide o oblast, ktord nebola doteraz upravend, mozno uvazovat najskor
o zakotveni novych ustanoveni upravujucich obtaZovanie na pracovisku do existujicich
a s danou problematikou stvisiacich pravnych predpisov. O osobitnom zakone, ktory by
komplexne a podrobne upravoval problematiku obtazovania by bolo mozné uvazovat

nasledne, kedy by po skusenostiach z aplikacnej praxe bolo mozné takyto predpis pripravit’.

8. 1 Zakonnik prace

Zakladnym zadkonom upravujicim oblast’ pracovnopravnych vztahov je Zakonnik
prace. Primarne by teda mala byt’ upravena problematika obt'azovania na pracovisku v tomto

predpise.
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Pojem
NajdolezitejSie je zakotvenie a vymedzenie vhodného pojmu. S prihliadnutim na

vysSie uvadzané by bolo mozné uvazovat o pojme ,,obtazovanie na pracovisku.” Pri
zohl'adneni, Ze institaty v urcitych aspektoch podobné problematike mobbingu/bossingu, ako
je zésada rovnakého zaobchddzania, zneuzitie prava, ochrana sukromia zamestnanca, su
upraven¢ v § 13 Zakonnika prace, bolo by mozné uvazovat o zakotveni upravy
mobbingu/bossingu prave v tomto ustanoveni.

Mozno uvazovat’ o takomto vymedzeni pojmu ,,obt'aZovanie na pracovisku®:

K obt’azovaniu na pracovisku dochddza, ked’ sa zamestndavatel’ alebo zamestnanec
voci inému zamestnancovi opakovane a pocas urcitého obdobia sprava tak, Ze vytvoril,
vytvara alebo moZe vytvorit’ zastraSujuce, nepriatel’ské, poniZujuce, zneuct’'ujuce alebo
urdZlivé pracovné prostredie, alebo ovplyvni fyzické alebo psychické zdravie zamestnanca.
K obtazovaniu na pracovisku moze dojst’ aj sporadicky alebo aj ojedinele, a to v pripade, ak
ide o zdvazny itok na osobu zamestnanca. Ucelom obtazovania na pracovisku je spravidla
poruSenie prav tohto zamestnanca, jeho ludskej dostojnosti, zmeny jeho pracovnych
podmienok, ohrozenia pracovného pomeru u zamestndvatela alebo vytvorenia Skodlivého
prostredia na pracovisku.

ObtaZovanie na pracovisku je zakazané.

Alternativne:

Obtazovanie na pracovisku je akékolvek opakujuce sa aktivne alebo pasivne
spravanie zamestnavatela, zamestnanca alebo skupiny zamestnancov voci inému
zamestnancovi. Je zamerané na narusenie alebo narusa jeho dostojnost, povest, osobnu a
profesionadlnu integritu, zdravie, postavenie a sposobuje alebo moze sposobit’ strach, alebo
vytvara nepriatelské, ponizujuce, zneuctujuce alebo urdzajuce prostredie, zhorsuje pracovné
podmienky, alebo sposobi izolovanie zamestnanca od ostanych zamestnancov alebo skoncenie
pracovného pomeru.

Obtazovanie na pracovisku je zakazané.

Ochrana
Vo vztahu k ochrane v pripade obtazovania na pracovisku by prichddzali do Gvahy tie

isté postupy ako v pripade porusenia zdsady rovnakého zaobchadzania, zneuzitia prava i
zasahu do stikromia zamestnanca, t.j. moznost’ podat’ zamestnavatel'ovi staznost’ a moznost’
obratit’ sa na sud v zmysle zasad antidiskrimina¢ného zdkona (t.j. tie isté moznosti napravy,
obraten¢ dokazné bremeno).
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Bolo by preto potrebné doplnit’ sucasné ust. § 13 ods. 5 a 6 Zakonnika prace tak, aby
obsahovali odkaz aj na to konkrétne ustanovenie, v ktorom bude zadefinovany pojem

obt’azovania na pracovisku.

Povinnosti zamestndvatel'a
Vzhl'adom na zavaznost' problému obtaZovania na pracovisku anizke povedomie

zamestnancov o moznostiach rieSenia tohto problému sa ako vhodné javi zakotvenie
povinnosti zamestndvatel'a pri ndstupe do zamestnania (§ 47 ods. 2 Zakonnika prace)
oboznamit’ zamestnanca nielen s ustanoveniami o zasade rovnakého zaobchddzania, ale aj s
ustanoveniami o obt'azovani na pracovisku.

§47 ods. 2 Zakonnika prdace: Pri ndstupe do zamestnania je zamestndvatel’ povinny
zamestnanca obozndamit’ s pracovnym poriadkom, s kolektivnou zmluvou a s pravnymi
predpismi vztahujicimi sa na pracu nim vykondvanud, s pradvnymi predpismi a ostatnymi
predpismi na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, ktoré musi zamestnanec pri
svojej praci dodrziavat, a s ustanoveniami o zasade rovnakého zaobchadzania, ,.ako aj

s ustanoveniami o obt’aZovani na pracovisku “.

Ako o efektivnom preventivhom néstroji a procese rieSenia obt’azovania na pracovisku
mozno uvazovat o zakotveni povinnosti zamestnavatela prijat’ interny predpis upravujuci
postup zamestnanca, ktory sa citi Sikanovany. V ramci neho by mal zamestnavatel’ urcCit’ aj
osobu kompetentnu riesit’ tento problém. Ked'Ze ide o citlivi persondlnu oblast, len ako
odporuc¢anie mozno uviest, Ze takouto kontaktnou osobou by mala byt osoba mimo
pracoviska, pracujuca napr. na persondlnom oddeleni alebo osoba mimo prostredia
zamestnavatel'a. Vzhl'adom na to, ze zatial’ ide o prvy navrh, do budiicna mozno uvazovat’ aj
o zakotveni podrobnejSich pravidiel, napr. stanovenia povinnosti vytvorit komisiu pre
rieSenie problému Sikanovania u viacSich zamestnavatelov (napr. jeden z clenov by bol
zastupca zamestnancov) ¢i zavedeni formalnejSieho postupu. V sti€asnosti mozno uvazovat’
o uprave, v rdmci ktorej si zamestnavatelia postupy urcia pri zohl'adneni svojich podmienok.

Ked’ze nejde o novy problém, je potrebné uviest’, Ze uz aj v sicasnosti maju niektoré,
najmd zahrani¢né spolocnosti pdsobiace na Slovensku upravené postupy rieSenia tak

diskrimina¢ného konania, ako aj Sikanovania na pracovisku vo svojich internych predpisoch.
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Je mozné teda uvazovat ,,0 povinnosti zamestndavatel’a prijat’ interny predpis
upravujuci postupy rieSenia obt’aZovania na pracovisku*. Tuto povinnost’ by bolo mozné

zakotvit’ priamo v Zakonniku prace alebo v zdkone o BOZP.

Povinnosti zamestnanca a vediiceho zamestnanca
Vytvarat a zabezpeCovat zdravé pracovné prostredie je nielen povinnostou

zamestnavatel’a, ale aj zamestnancov, a preto by do tvahy prichddzalo stanovenie povinnosti
zamestnancov spravat’ sa tak, aby nedochadzalo k obt'azovaniu na pracovisku. Ust. § 81
Zakonnika prace mozno doplnit’ nasledovne:

Zamestnanec je povinny najma |[...]

,h) spravat’ sa tak, aby nedochddzalo k obt’aZovaniu na pracovisku*.

RozsiahlejSie povinnosti maju vedici zamestnanci, ktori s priamo zodpovedni aj za
vytvaranie priaznivého pracovného prostredia. Bolo by vhodné doplnit, ze veduci
zamestnanec je povinny zabezpecovat priaznivé pracovné podmienky aj z pohladu zakazu
obt'azovania na pracovisku. O doplneni povinnosti vediceho zamestnanca mozno uvazovat
v ust. § 82 pism. b) Zékonnika prace.

Veduci zamestnanec je okrem povinnosti uvedenych v § 81 povinny, najmaé:[...]

b) utvarat’ priaznivé pracovné podmienky a zaistovat’ bezpecnost’ a ochranu zdravia

pri praci ,,a dbat’ o to, aby nedochadzalo k obt’aZovaniu na pracovisku*“.

Stcinnost zdstupcov zamestnancov
Problematike Sikanovania na pracovisku venuji zvySeni pozornost aj socialni

partneri. V ramci povinnosti zamestnavatela prijat’ interny predpis upravujuci postupy
rieSenia obtaZovania na pracovisku sa ako vhodné javi zakotvit' sucinnost’ zastupcov
zamestnancov pri jeho prijimani a aplikovani (tak ako je to v pripade zavedenia mechanizmu
monitorovania zamestnancov stanovené¢ho v § 13 ods. 4 Zakonnika prace). Je na zvazeni, Ci
prijatie interného predpisu bude viazané na prerokovanie alebo na suhlas zastupcov
zamestnancov.

V zmysle vysSie uveden¢ho by tak bolo mozné stanovit, ze ,zamestnavatel’ je
povinny prijat’ interny predpis upravujuci postupy rieSenia obt’aZovania na pracovisku, a to
na zdklade dohody/prerokovania so zdastupcami zamestnancov*.

Okrem sucinnosti zastupcov zamestnancov pri prijimani interné¢ho predpisu, aj
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s prihliadnutim na skutocnost’, Ze Sikanovani zamestnanci sa s rieSenim svojich problémov
najCastejSie obracajii najmd na odbory, by bolo mozné uvazovat aj o dalSich formach ich
aktivit pri rieSeni mobbingu/bossingu. Zastupca zamestnancov by napr. mohol byt sti¢astou
timu, ktory u zamestnavatel’a riesi konkrétne pripady Sikanovania, pripadne by mal moznost’

prejavit’ ndzor, ako riesit’ konflikt medzi zamestnancami a pod.

8.2 Suvisiace pravne predpisy

Okrem moznych navrhov de lege ferenda tykajucich sa Zakonnika prace mozno

uvazovat’ aj o zmendch v d’alSich stvisiacich pravnych predpisoch:

Antidiskriminacny zdkon
Mobbing/bossing nespadd do ramca antidiskrimina¢nej legislativy a v tomto pripade

nie je potrebnd existencia diskriminacného dovodu. Vzhl'adom na odlisnli podstatu pravnej

upravy oboch instititov, nie je potrebna zmena antidiskrimina¢ného zdkona v tomto smere.

Bezpecnost a ochrana zdravia pri prdci
Sikanovanie mozno povazovat za faktor, ktory nepriaznivo pésobi na pracovnu

klimu a na zdravie priamo posSkodeného zamestnanca i 0osob spoluzicastnenych Sikanovania
a suCasne ohrozuje bezpecnost’ pracovnych podmienok a postupov. Nevyhnutnym sa preto
javi zakotvit' zdkladné povinnosti zamestnavatela v rdmci Sikanovania aj vo vSeobecne
zavdznom pravnom predpise upravujucom bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci.

Zakon o BOZP neupravuje explicitne problematiku Sikanovania, vo vSeobecnosti len
pozaduje, aby zamestnavatel’ vytvoril zdravé a bezpecné pracovné prostredie a podmienky.

Povinnost’ zamestnavatel'a v oblasti Sikanovania by bolo mozné upravit’ nasledovne:
zamestndvatel’ je povinny riadit’ pracovné Cinnosti a urcovat’ také pracovné postupy, aby
nedochadzalo k obt’aZovaniu na pracovisku a pre tento ucel prijat’ efektivne preventivne
opatrenia.

Vzhl'adom na to, Ze kazdy zamestndvatel'sky subjekt mé svoje Specifikd, a z tohto
dovodu je upravena oblast’ bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci osobitne aj v internych

predpisoch zamestnavatel'a, mozno uvazovat o zakotveni povinnosti spracovat’ a prijat’
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interny predpis, predmetom ktorého by mal byt upraveny formdalny postup rieSenia

pripadov obt’aZovania na pracovisku v zdakone o BOZP namiesto v Zakonniku prace.
Délezitym prvkom v oblasti bezpe€nosti prace je vzdelavanie. Za potrebné mozno

povazovat’ aj zakotvenie povinnosti zamestnavatela pravidelne realizovat’ Skolenia

zamestnancov v oblasti obt’aZovania na pracovisku.

Choroba z povolania
V dosledku mobbingu/bossingu/Sikanovania na pracovisku sa u dotknutych

zamestnancov objavuju rézne ochorenia (mobbing/bossing ako taky nie je pracovnym
urazom ani chorobou z povolania), dochddza k ohrozeniu, poruSeniu tak duSevného zdravia
(rozne poruchy koncentracie, depresie, psychiatrické poruchy, vznik posttraumatickej
stresovej poruchy), ako aj telesného zdravia (napr. kardiovaskuldrne ochorenia, dychacie
problémy, kozné ochorenia, poruchy spanku).Je potrebné uvazovat’ aj o moznosti zaradenia
niektorych poSkodeni zdravia spojenych so Sikanovanim ake choréb z povolania (je otazne,
¢i by sa dalo uvazovat’ v niektorych pripadoch aj o vzniku pracovného urazu).

Vramci zalozenia zodpovednostnych vztahov bude vSak potrebné preukazat
existenciu vSetkych zodpovednostnych predpokladov. Ako mimoriadne obtiazne sa javi
preukazanie, ze k poskodeniu zdravia doslo v suvislosti so Sikanovanim na pracovisku (ak
vezmeme do uvahy, Ze najCastejSie dochadza k poskodeniu duSevného zdravia, bude tazké
dokazat’, ¢i k vzniku ujmy doslo len v suvislosti s pracou, Skodlivym pracovnym prostredim,
alebo su pritomné aj iné okolnosti, vrodené predispozicie, podmienky nesuvisiace s vykonom
prace, ale ktoré mohli viest’ k poskodeniu zdravia).

Vzhladom na to, ze téma chorob z povolania je viac spitd s medicinskou vedou a
praxou, bolo by vhodné otvorit’ diskusiu o tomto probléme aj na lekarskom odbornom fore.
Mozno uviest, ze v poslednom obdobi je problematika ochrany dusevného zdravia
zamestnancov na pracovisku viac nez aktualna (v odbornej literatiire sa mozno napr. stretnut’
s diskusiami o tom, ¢i by bolo mozné povazovat pracovny stres za chorobu z povolania).
Starostlivost’ o duSevné zdravie (vo vSeobecnosti) je vnaSej spoloCnosti podcenovana
a jednotlivci, ktori maji problémy stvisiace s duSevnym zdravim (tento negativny jav sa ¢asto
dotyka aj Tudi s poskodenim telesného zdravia) bojuju s predsudkami, pretoZze nasa

spolo¢nost’ je vo vztahu k tymto osobam netolerantna.
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Trestny zakon

V urcitych pripadoch obtazovanie na pracovisku méze mat taku silnu intenzitu a tak
poskodzuje zamestnanca, Ze by bolo mozno potrebné uvazovat aj nad trestnopravnymi
nasledkami tohto negativneho konania.

Ked’ze mdze dojst’ v dosledku obt'aZzovania na pracovisku k ujme na zdravi, bolo by
mozné uvazovat aj o osobitnej skutkovej podstate v ramci trestného ¢inu ublizenia na zdravi.
Ako uz bolo spominané, je vel'mi obtiazne ujmu na zdravi preukazat’.

Ak by sme vzali do uvahy, Ze obt'azovanie na pracovisku méze mat’ vel'mi negativne
nasledky pre poskodeného zamestnanca, ktoré nemusia suvisiet’ len so zdravim, bolo by
mozné uvazovat’ aj o zakotveni trestného ¢inu obt'azovania na pracovisku. Ked’ze tym, kto
obt'azuje, je fyzickd osoba - zamestnanec, vedlci zamestnanec alebo zamestnavatel’ — fyzicka
osoba, trestne zodpovedna bude tato fyzicka osoba.

Je mozné zamysliet’ sa aj nad tym, akym spdsobom vymedzit’ trestny ¢in suvisiaci s
obt'azovanim na pracovisku tak, aby sa tykal vztahov medzi zamestnancami i vztahu
zamestnanca a zamestnavatel’a, ktorym moze byt fyzicka aj pravnickd osoba. Do tvahy je
potrebné vziat aj otazku zodpovednosti veducich zamestnancov, ktori by mali tak ako
zamestnavatel’ zakotveni povinnost’ zabranit' Sikanovaniu na pracovisku a rieSit jeho
nasledky.

Vynéra sa ale otdzka, ked’ze k obt'azovaniu dochadza na pracovisku a za priaznivu a
bezpecnu pracovni klimu zodpoveda zamestnavatel, ¢i by sa dalo uvazovat aj o
trestnopravnej zodpovednosti zamestndvatela. V tejto suvislosti bude dodlezité zaoberat’ sa
trestnopravnou zodpovednostou zamestnavatel'skych subjektov — pravnickych oséb
a vyberom jej vhodnej formy. RozliSuje sa totiz pravd (pravnickym osobam s ukladané
trestné sankcie v trestnom konani a nepravd (pravnickym osobdm sa ukladaju kvazi
trestnopravne  sankcie)trestnd  zodpovednost  pravnickych  os6b  anésledne i
administrativnopravna zodpovednost’ pravnickych osob(za protiprdvnu ¢innosti pravnickych
0sob st ukladané rdzne ucinné, primerané a odstrasujuce sankcie).

Na Slovensku bola zavedena neprava trestna zodpovednost pravnickych oséb
a v sucCasnosti sa diskutuje o zavedeni pravej trestnopravnej zodpovednosti pravnickych osob.

Vzhladom na to, Zze otazka trestnopravnej zodpovednosti pravnickych osob nie je
predmetom skiimania, tento problém uvadzame z dovodu mozného uvazovania o zaloZeni
trestnopravnej zodpovednosti zamestnavatel'a — pravnickej osoby v pripade, ak by mal byt
zakotveny novy trestny ¢in stvisiaci s obt'azovanim na pracovisku.
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Aby bolo zavedenie nového trestného cinu efektivne, bolo by mozné v pripade
zamestnavatela uvazovat’ najmi o peniaznom treste, zdkaze ¢innosti, i treste zdkazu alebo
obmedzenia prijimat’ verejné dotdcie alebo subvencie alebo zakazu ucasti vo verejnom
obstaravani.

Vzhl'adom na to, Ze nie st zndme pripady trestného konania voci pravnickym osobéam,
bolo by mozné uvazovat’ najprv o zakotveni takej Gipravy, ktora by postihovala zamestnancov
realizujucich praktiky obtazovania na pracovisku.

Za trestny Cin obt'aZzovania na pracovisku by sa mohlo povazovat,, ak ,,sa zamestnanec
voci inému zamestnancovi na pracovisku opakovane a pocas urcitého obdobia sprava tak, Ze
vytvoril, vytvara alebo moéze vytvorit zastrasujuce, nepriatelské, poniZujuce, zneuctujuce
alebo wrazlive pracovné prostredie, alebo ovplyvni fyzické alebo psychické zdravie
zamestnanca, ato najmd za ucelom poruSenia prav tohto zamestnanca, jeho ludskej
dostojnosti, zmeny jeho pracovnych podmienok, ohrozenia pracovného pomeru u
zamestnavatela alebo vytvorenia Skodlivého prostredia na pracovisku. Potrestd sa penaznym

trestom, a to vo vyske od xx do xx eur*.

MozZnosti ochrany

Studne konanie

Zauzivanou predstavou je, ze zamestnanci sa malo sudia a jednym z dévodov, preco
tomu tak je, je skutocnost’, Ze spory trvaji niekol'’ko rokov. Ak mé zamestnanec problém v
préci, potrebuje ho vyriesit' ¢o najrychlejsie, a aj preto sa zamestnanci CastejSie obracaji na
inSpektoraty prace. Tieto moézu zistit porusenie pracovnopravnych predpisov, mozu
zamestnavatel'om navrhnut odstranit’ tieto porusSenia, ale nemoézu tak ako napr. sud vydat
rozhodnutie o tom, ze zamestnavatel' je povinny poskytnit’ ndhradu nemajetkove; ujmy v
urcitej sume za diskriminacné konanie voci zamestnancovi.

Z dovodu urychlenia studneho konania sa diskutuje o potrebe zavedenia
Specializovaného pracovného sudnictva. Vzhladom na to, Ze otazka vytvorenia
Specializovanych pracovnopravnych sudov si vyzaduje dokladné skiimanie, mozno len v
kratkosti uviest, ze cielom existencie Specializovanych sudov by mala byt snaha o
zabezpecenie rychleho a menej formalneho konania v pracovnopravnych veciach. Vyhodou

Specializacie je aj to, ze sudcovia by neboli zat'azovani inou agendou. V pripade rozhodovania
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pracovnopravnych veci v sendte by bolo mozné uvazovat’ aj o pritomnosti laického prvku
(napr. zo zastupcov zamestnancov, zamestnavatel'ov).

V sucasnosti sa o vytvoreni Specializovanych pracovnopravnych sudov neuvazuje,
urCitym krokom vSak je, ze sa pripravuje rekodifikacia civilného prava procesné¢ho a
predpokladd sa vytvorenie troch procesnopravnych kodexov namiesto sucasného
Obcianskeho sudneho poriadku, ato Civilného sporového poriadku, Civilného
mimosporového poriadku a Spravneho stdneho poriadku(Navrh legislativneho zdmeru
rekodifikacie civilného prava procesného). V ramci civilného sporového poriadku sa navrhuje
zaviest’ spory s ochranou slabsej strany, ktoré by sa tykalo aj pracovnopravnych sporov.

V ramci navrhovanej upravy by bolo mozné jednoducho uviest, Ze jej snahou je
zjednodusit’ sudne konanie v niektorych aspektoch (napr. zmiernenim zdsady formadlnej
pravdy, ¢o znamena, ze by sid mohol vykonavat aj dokazy, ktoré¢ ticastnici nenavrhli, ak je to
potrebné na rozhodnutie vo veci). Takisto sa uvazuje o moznosti Specializacie sudcov na
pracovné veci a vytvorenie pracovnych senatov zo Specializovanych sudcov na krajskych
sudoch.

Stdna ochrana je pre mnohych zamestnancov financne nedostupna. Hoci existuje
moznost’ obratit’ sa na Centrum pravnej pomoci, nie kazdy zamestnanec spiita podmienky,
aby mu Centrum poskytlo prdvnu pomoc. Preto mozno napr. uvazovat aj o oslobodeni od

poplatkov v pripade pracovnopravnych sporov iniciovanych zamestnancom.

InSpektordat prace

InSpekcia prace v ramci dozoru nad dodrziavanim pracovnopravnych predpisov sa
zaobera aj problematikou Sikanovania na zaklade podnetov zamestnancov. Z doévodu lepSieho
uchopenia tohto problému zakotvenie a vymedzenie pojmu obtazovania na pracovisku
v Zakonniku prace by bolo mozné povazovat za prvok, ktory by mohol napomdct
inSpektorom prace preskimavat podnety poSkodenych zamestnancov. Ako uz bolo
prezentované, problematickym je dostato¢né preukazanie tohto negativneho javu.

Vo vztahu k inSpekcii prace a skimaniu, ¢i doSlo k obt'azovaniu na pracovisku je
problém viac v tom, ze inSpektor prace nema také moznosti skiimania skutkového stavu ako
sud, a teda by bolo mozné uvazovat’ aj o posilneni postavenia inSpekcie prace v tomto smere
roz§irenim opravneni in§pektorov prace. Daldim problémom, ktory by bolo potrebny vyriesit
v zaujme efektivneho vybavovania podnetov, je problém tykajuci sa poctu inSpektorov prace.
Zda sa nevyhnutné zvysit’ ich pocet.
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Vo vztahu k uvedenym ndvrhom zmeny pravnej Gpravy v Zakonniku prace mozno
uvazovat’ o zakotveni novych sankcii — pokut v pripade, ak by zamestnavatel’ nemal prijaty
interny predpis upravujuci postup rieSenia obt’azovania na pracovisku.

Zaujimavym efektivnym opatrenim by mohol byt aj verejne pristupny zoznam
zamestnavatel'ov, u ktorych bolo preukazané obt'azovanie na pracovisku. Vytvorenie tohto
zoznamu a hrozba zaradenia zamestnavatel'a do zoznamu méze byt v niektorych pripadoch

efektivnejSim néstrojom eliminécie obtaZovania na pracoviskach nez udelenie pokuty.
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Z.aver

Obtazovanie na pracovisku ma roézne podoby, v odbornej literature 1 v Gpravach
jednotlivych Statov je oznacované roznymi terminmi — mobbing, bossing, zneuzivanie
zamestnancov, Sikanovanie, psychoteror na pracovisku, mordlne obt'azovanie. Ked'Ze nejde
o ojedinely negativny jav (ako potvrdzuji vyskumy) na pracovisku nepriaznivo pdsobiaci
nielen na Sikanovaného zamestnanca, ale aj na celé pracovné prostredie, je potrebné venovat’
tomuto problému naleziti pozornost’.

Na europskej trovni ako aj na urovni narodnych uprav vo véacsine pripadov neexistuje
explicitnd prava uprava obt’azovania na pracovisku. Ak nejaka existuje, tak je nesuroda. Tento
problém je dolezité uchopit’ nielen z pohl'adu pravnej Gpravy, ale aj vytvorenim efektivnych
(mimopravnych) preventivnych opatreni zabranujicich vzniku akejkol'vek forme nasilia na
pracovisku. Nemenej dolezitd je aj potreba vytvorenia ochrannych mechanizmov a
poradenstva poskodenému zamestnancovi (¢i uz formou pravneho, psychologického
poradenstva a pod.) a zamestnavatel'ovi.

Dolezita tloha pri prijimani vySSie nacrtnutych opatreni patri Statu, prisluSnym
orgdnom Statnej spravy a nasledne aj mimovladnym organizaciam a obCianskym zdruzeniam
venujicim sa tejto problematike (v tejto suvislosti je potrebné uvazovat aj o
moznosti vytvorenia systémov ich financovania zo strany Statu).

Hoci sa o obt’azovani na pracovisku diskutuje, zamestnanci eSte stale nemaju dostatok
vedomosti o tomto jave. Ako vhodna sa preto javi aj informacna kampan Statu v tejto oblasti
(formou rbéznych publikacii, semindrov). Nasledne je potrebné zabezpecenie dalSicho
vzdelévania pre odbornikov, ktori sa s touto problematikou stretavaju (napr. inSpektori prace,
sudcovia, policia) ako aj zamestnancov, do kompetencie ktorych patri rieSenie personalnych
otazok (osobitne je napr. pozornost’ zamerana na manazérov).

Za vyznamny preventivny nastroj mozno povazovat aj zakotvenie povinnosti
zamestnavatela vytvorit zdravé pracovné prostredie neumoziujuce vznik obtazovania
aprijat’ interné¢ postupy rieSenia v pripade, ak sa uz obtazovanie na pracovisku objavi.
V ramci ochrany zamestnancov je potrebné vytvorit’ priestor aj pre socialnych partnerov na

pracovisku.
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Rozsudok Najvyssieho sadu CR, sp. zn. 2204/2011

Rozhodnutie Najvyssieho sudu CR, sp. zn. 30 Cdo 664/2002
Rozhodnutie Ustavného sadu CR, sp. zn. I. US 643/2004

Rozhodnutie Ustavného sadu CR, sp. zn. I. US 643/2004

Rozsudok Najvyssieho sadu CR, sp. zn. 21 Cdo 2842/2004

Rozsudok Najvyssieho stidu CR, sp. zn. 21 Cdo 2204/2011
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